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La presente investigación se ha titulado Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral  en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede 
Centro, Lima. 2017, a dado respuesta al problema ¿Qué relación existe entre el 
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral?, en tanto que el objetivo general 
ha sido: Identificar la relación que existe entre la Cultura Organizacional y la 
Satisfacción laboral  en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT 
Sede Centro, Lima. 2017. 
 
La metodología utilizada para la realización de esta investigación  fue  el 
método hipotético deductivo, estableciendo la observación conforme a la 
problemática existente en el rubro gráfico.  el diseño de la investigación ha sido  
: Descriptivo, Correlacional, Transeccional no experimental, puesto que no se 
manipulan ningunas de las variables del objeto de estudio. Se utilizó como 
muestra a 150 trabajadores del instituto  entre trabajadores administrativos y 
docentes. La técnica que se realizó fue de la encuesta, para realizar la recogida 
de datos a través del cuestionario de preguntas, teniendo como instrumentos los 
cuestionarios. 
 
Entre los resultados obtenidos en la relación de las variables  es una 
correlación de  Rho de Spearman de 0,848 y una significancia de 0,000 < 0,005, 












The present research has been titled Organizational Climate and Labor 
Satisfaction in the workers of the Technological Higher Institute IDAT Sede 
Centro, Lima. 2017, to a given answer to the problem What is the relationship 
between Organizational Climate and Work Satisfaction?, while the general 
objective has been: To identify the relationship between Organizational Culture 
and Work satisfaction in the workers of the Higher Technological Institute IDAT 
Sede Centro, Lima. 2017. 
 
The methodology used to carry out this research was the hypothetical 
deductive method, establishing the observation according to the problematic 
existing in the graphic sector. The research design has been: Descriptive, 
Correlational, Non-experimental transectional, since none of the variables of the 
object of study are manipulated. A sample of 150 institute workers was used as 
sample between administrative workers and teachers. The technique that was 
performed was the survey, to perform the data collection through the 
questionnaire of questions, having as instruments the questionnaires. 
 
Among the results obtained in the relation of the variables is a Rho de 
Spearman correlation of 0.848 and a significance of 0.000 <0.005, since there is 
a significant relationship between Organizational Climate and Work Satisfaction. 
 
 





























1.1. Antecedentes de la Investigación: 
1.1.1 Antecedentes Internacionales 
Bueso (2016) en su Tesis “La relación entre “el Clima Organizacional y la 
Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”.  
Esta investigación busca medir la relación de Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la 
empresa Industrias el Calan. A través del instrumento Científico aplicado en la 
empresa, se demostró el impacto que los elementos del clima organizacional 
tienen sobre el comportamiento laboral, específicamente la satisfacción de los 
colaboradores. Quedo demostrado con los resultados, que la empresa ha tenido 
avances positivos, en los elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. 
Teniendo importantes retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos 
de comunicación, capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y desarrollo 
profesional, comparado a las empresas de clase mundial. 
 
Willians (2013) en su Tesis “Estudio Diagnostico De Clima Laboral en 
una Dependencia Publica" El objetivo del presente estudio es el conocer la 
tendencia general de la percepción del talento humano sobre el clima laboral 
dentro de la dependencia municipal; para lograr este objetivo se aplicó a 20 
empleados una encuesta de clima laboral, misma que se dividió en 5 
dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los 
cuales son: liderazgo, comunicación, motivación, espacio físico y trabajo en 
equipo; cabe destacar que dichos procesos fueron elegidos en base a las 
necesidades de la organización. Con este estudio se pretende detectar 
fortalezas y áreas de oportunidades, a fin de ser tomadas en cuenta para realizar 
procesos de mejora dentro de la dependencia. Se concluye que el clima laboral 
se encuentra en un 46% dentro de un sistema colegiado, siendo su dimensión 
mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% y siendo la de menor puntuación 
la de motivación con un 17% (dichas cifras se detallan en el apartado de 
resultados). Se utilizó un diseño metodológico Ex pos facto transversal 
descriptivo y cuenta con el sustento de la psicología del comportamiento 
organizacional de Robbins (1999), como marco de referencia. 
15 
 
Morales y silva (2013) en su Tesis “Satisfacción Laboral y Clima 
Organizacional: Análisis y Relación desde una Perspectiva Teórica y Empírica”, 
de México. esta investigación tiene por objetivo de este documento es realizar 
una revisión de la literatura de tal forma que se identifiquen espacios de tiempos 
puntuales y la información pertinente relacionada con los estudios de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral, a partir de los cuales se indaga sobre la 
relación existente entre las dos variables. Se consultaron libros, bases de datos, 
revistas impresas, entre otros documentos en el mundo como puntualmente en 
Colombia y el resto en Latinoamérica. Esta revisión permitió identificar la relación 
existente entre Clima y Satisfacción y al mismo tiempo conocer las diferentes 
definiciones, los autores más representativos, las teorías pertinentes de cada 
variable, los instrumentos para medirlas y otras variables asociadas 
 
Arias (2014) en su Tesis “Relación Entre el Clima Organizacional y la  
Satisfacción Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado”  Este estudio 
pretende valorar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. Para ello se trabajó con un diseño correlacional y una muestra de 45 
trabajadores de una pequeña empresa privada y se aplicó el Perfil 
Organizacional de Liker y la Escala de Satisfacción en el Trabajo de Warr, Cook 
y Wall. Los resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas 
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento 
existen relaciones más fuertes y significativas con la satisfacción laboral. 
Además, se encontraron diferencias significativas entre los varones y las 
mujeres, entre el grado de instrucción y el área de trabajo del personal evaluado. 
Se concluye, por tanto, que el clima organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral de manera moderada. 
 
1.1.2 Antecedentes Nacional 
 Montoya (2015) en su tesis “Relación entre el clima organizacional y la  
evaluación del desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos” 
La presente investigación busca analizar y determinar la relación entre dos 
variables de suma importancia en la gestión de los recursos humanos: el clima 
organizacional y la evaluación del desempeño. El presente estudio es relevante, 
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ya que buscar aportar conocimiento en la búsqueda de la relación entre las 
variables mencionadas, pues la literatura no muestra una sólida evidencia al 
respecto. El estudio es transversal correlacional. Se utilizaron técnicas 
cuantitativas (instrumentos de medición) y cualitativas (un focus group 
confirmatorio y entrevistas a expertos) con el total de los trabajadores de la 
empresa de servicios turísticos PTS Perú. Para medir el clima organizacional, se 
utilizó el instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire] de Litwin & 
Stringer, creado en 1968, el cual posee 50 ítems y mide 9 dimensiones del clima 
organizacional. Para medir el desempeño, se confeccionó un cuestionario, el 
cual posee 21 ítems y mide 6 dimensiones. Se elaboró una pauta de focus group 
y se aplicó el mismo a una muestra de trabajadores de las diferentes áreas de la 
empresa; asimismo, se realizaron entrevistas a expertos en recursos humanos 
a partir de la información obtenida de la matriz de levantamiento de información. 
Los resultados de la investigación muestran una relación directa entre el clima 
organizacional y la evaluación del desempeño del personal, así como una 
relación entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el desempeño 
laboral general y con algunas de sus dimensiones. 
 
Gamarra(2014) en su estudio “Percepción de Directivos y Docentes sobre 
cuatro categorías del Clima Organizacional en una Institución Educativa Estatal 
de la UGEL 04 de Comas” en donde s el objeto de su investigación se ubica   en  
el  análisis  de  las  percepciones  de  directivos  y  docentes  acerca  de cuatro  
categorías  del  clima  organizacional  de  una  Institución Educativa de gestión 
estatal, ubicada en el distrito de Comas. Para  la  realización  de  este  Estudio  
se  asumió  que el  clima  organizacional  “está  constituido por las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización de las  políticas,  las  
prácticas  y  los  procedimientos,  tanto  formales  como  informales,  propios de 
ella, y que representa un concepto global tanto de las metas organizacionales 
como  de  los  medios  apropiados  para  alcanzarlas”(Alcóver  de  la  Hera  
2004:180), de igual  manera  a  la institución  educativa  estatal  como  la  
institución  que  está  financiada por  el  Estado  y cuya  supervisión  está  a  
cargo  del  Ministerio  de  Educación,  a  los  docentes  como  aquellos  profesores  
de  ambos  sexos  y  de  distinta  condición  laboral   (nombrados  y  contratados)  
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de  una  institución de  gestión    pública  y  a  los  directivos, los  mismos  que  
por    su  tiempo  de  servicio  en  el  ámbito  docente    asumen  la  gestión  del 
a institución educativa.  
 
Considerando que  es  importante  dedicarle  atención  a  las  percepciones    
y  opiniones  que tienen  directivos  y  docentes  sobre  el  clima  organizacional  
para  la  cual  trabajan; surge como  punto  de  partida  la  interrogante  que  guio  
la  presente investigación:  ¿Cuáles  son las  percepciones  de  los  directivos  y  
docentes  sobre  el  clima  organizacional  en  na  institución  educativa  estatal  
de  la  UGEL  04  de  Comas?    El  desarrollo  del  presente estudio brinda 
información sobre relaciones interpersonales, énfasis en cumplimiento de tareas,  
reconocimiento  y  valoración  del  trabajo  realizado,  situaciones   cotidianas 
que influyen y afectan el desempeño de directivos y docentes La muestra estuvo 
conformada por 8 personas: 1 Director, 1 Subdirector y 6 profesores de   nivel   
Primaria   y   Secundaria   de   la   institución   educativa   teniendo   en   cuenta   
características  tales  como:  nivel  de  enseñanza,  condición  laboral  y  su  
experiencia  docente en la institución educativa. 
 
Alfaro, Leyton; Meza y Saens (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su 
relación con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades”,  
sostienen que  la estructura del Estado está conformada por el Poder Ejecutivo, 
el Poder Legislativo, el Poder Judicial, el Gobierno Nacional, los gobiernos 
regionales y los gobiernos locales, encontrándose dentro estos últimos las 
municipalidades provinciales y distritales. Además en la investigación Según el 
Directorio Nacional de Municipalidades Provinciales, Distritales y Centros 
Poblados (INEI, 2012), en el Perú hay 1,639 municipalidades distritales, que 
administran el 16.51% del Presupuesto Nacional del Sector Público del año 2012 
(Ley 29812, 2011). Asimismo, en “Estadísticas Municipales 2010” se menciona 
que el total de trabajadores de las municipalidades del Perú es de 145,369, de 
los cuales 68% son hombres y 32% mujeres, y están sujetos a distintas 
condiciones de trabajo (INEI, 2011). 
En tal sentido, la población del estudio, objeto de la investigación  está 
conformada por 283 trabajadores de la municipalidad A de la Provincia 
18 
 
Constitucional del Callao, 1,858 trabajadores de la municipalidad B y 1038 
trabajadores de la municipalidad C de Lima Metropolitana. Se realizó un 
muestreo no probabilístico o dirigido, sin embargo, debido al propósito de la 
investigación se realizó el muestreo por cuotas. Dicha muestra estaba 
conformada  por 82 trabajadores de la municipalidad A de la Provincia 
Constitucional del Callao, 126 trabajadores de la municipalidad B y 161 
trabajadores de la municipalidad C de Lima Metropolitana. La selección de los 
participantes de cada grupo se realizó al azar. Éste estudioel estudio buscaba 
medir  la satisfacción laboral de los trabajadores de dichas municipalidades 
utilizando la escala de satisfacción laboral SL-SPC de Sonia Palma, dicho 
instrumento  utiliza la escala de Likert y tiene 27 preguntas. Con una  
confiabilidad y validez del instrumento seleccionado con un  Alfa de Cronbach de  
.8, donde el grado de confiabilidad es alta. Dicho resultado de la investigacion 
dio como resultado que las tres municipalidades  los  niveles de satisfacción 
laboral medio reportados por los trabajadores de las tres municipalidades 
analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaría que hay 
posibilidades de mejoría.  
 
Por otro lado Bravo (2015) en su tesis Clima organizacional y Satisfacción 
laboral en un contexto post-fusión de una empresa industrial de lima, precisa el 
sentido e intensidad de la relación entre las variables Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de los empleados de una empresa industrial que ha 
atravesado por un proceso de fusión hace siete años. Para ello, se aplicaron las 
escalas de Clima Organizacional CL-SPC (Palma, 2000) y de Satisfacción 
Laboral SL-SPC (Palma, 2005), cuyos niveles de confiabilidad fueron de .85 y 
.82, respectivamente, evidenciando así óptimas características psicométricas. 
Se analizó la relación de las variables psicológicas registradas con las variables 
sociodemográficas edad, grado de instrucción, año de ingreso a la compañía y 
nivel jerárquico. Los resultados mostraron que existe una asociación positiva y 






1.2 Fundamentación científica, Humanística y Tecnológica.  
Variable 1: Clima Organizacional 
Según Pulido (2003), “El clima organizacional se refiere al acontecer de una 
organización o de una de sus secciones claramente definida. Ocurre que en toda 
organización se producen interacciones y se generan  informaciones debido a 
ello” (p.43). 
 
Katz y Kahn (2001) se refiere: 
al clima organizacional de la siguiente manera: “el clima 
organizacional refleja la historia de las luchas internas y externas, 
los tipos de gentes que la organización atrae; sus propios procesos 
laborales y su planta física, las formas de comunicación y cómo 
ejerce la autoridad dentro del sistema” (p. 117). 
 
Amorós (2007) indica que  “la importancia del clima organizacional radica en que 
las personas toman decisiones y reaccionan frente a la realidad de la 
organización no por esta misma sino por el modo como la perciben y se la 
representan” (p. 244). 
 
Goncalves (2000) sostiene que: “la relevancia de esta perspectiva  radica 
en que la conducta del trabajador en su centro laboral depende de su percepción 
individual más que de las características de la organización”. (p.27). 
 
Teoría científica del clima organizacional: 
De conformidad con Brunet, el concepto de clima organizacional: comprende las 
escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista: 
[…]  La Escuela Gestalt, según la cual los sujetos comprenden el mundo 
que les rodea basándose en criterios percibidos y su comportamiento obedece 
a la forma en que ven el entorno. Esto quiere decir que su comportamiento en 
su centro laboral depende de su percepción de su medio de trabajo y del entorno. 
La escuela gestaltista sostiene que el individuo se debe adaptar a su medio, 
mientras que los funcionalistas argumentan que la persona interactúa con su 
medio y participa en la formación del clima.  
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La escuela funcionalista pregona que el pensar y la conducta del individuo 
dependen del ambiente que lo rodea y las características personales son 
importantes para su adaptación al medio. (2004, p.193). 
 
La escuela funcionalista se ajusta más a la realidad, debido a que el 
individuo necesariamente tiene que adaptarse al medio, pero a su vez, con su 
comportamiento también participa en la formación o modificación del clima 
organizacional 
 
Evolución de clima organizacional 
Para los años de los sesenta Forehand, Gilmer(1964), definen alclima 
organizacional como el Conjunto de características que describen a una 
organización, las cuales distinguen a una organización de otra, perduran a través 
del tiempo e influyen en el comportamiento de las organizaciones y personas. 
Por otro lado Litwin (1968) enfatiza los aspectos motivacionales del clima al 
definirlo como la cualidad del ambiente que perciben o sienten los miembros de 
la organización, que influye en la conducta de estos, además Tagiuri (1968) lo 
define como una  cualidad aparentemente duradera del ambiente que es 
percibido por sus ocupantes. Puede ser descrita en términos de características 
o atributos. El clima está en la mente del observador. Payne, Pugh (1976) plantea 
que el clima describe los procesos comportamentales propios de un sistema 
social. Estos procesos reflejan los valores, actitudes, característica y creencias 
de los miembros, para Schneider, Reichers(1983) Una apreciación basada en 
percepciones más particulares. Para Ekvall (1983) menciona que el  clima 
organizacional es un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan a 
una organización. El clima se origina y desarrolla por medio de las interacciones 
entre los individuos y el entorno de la organización. Además Wite, Cock (1983) 
define que el  clima representa una síntesis de percepciones sobre un conjunto 
de orientaciones y valores de la organización, que influye en el comportamiento 
de los miembros de la organización respecto de la efectividad organizacional 
basada en políticas, prácticas y procedimientos organizacionales, ya sean 
formales e informales y finalmente mencionamos a Rousseau(1988)en donde 
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sostiene que el clima organizacional son  las descripciones que los individuos 
tienen del marco social o contextual del cual forma parte una persona.  
 
En esta cronología, se puede apreciar tanto los diferentes conceptos que 
los autores brindan como las diferencias que hay. Es importante recalcar que, 
según lo señalado anteriormente, es hasta los años sesenta que el clima 
organizacional toma protagonismo y, a lo largo de los años, se va añadiendo 
aspectos como la motivación, valores, creencias, entre otros. Para poder tener 
un mayor alcance y panorama sobre el tema, a continuación se presentan 
conceptos adicionales. 
En primer lugar, Martín (1990) describe el clima organizacional como: 
“conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de 
un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas 
por las personas que componen la organización empresarial y que influyen sobre 
su conducta” (pág.97). Con respecto a Werther y Davis (1989), mencionan que 
es probable que el clima se perciba tanto de manera directa o indirecta por los 
colaboradores de una organización y que este tendrá una influencia en el 
comportamiento y rendimiento laboral. Esta definición es importante, ya que 
menciona el impacto, tanto positivo como negativo, que tiene el clima tanto en la 
conducta como en la productividad o desempeño de los colaboradores. 
Por otro lado, resulta pertinente resaltar la noción de Schneider y Reichers 
(2001). Estos autores sostienen que el clima condiciona el comportamiento y la 
manera en cómo perciben las personas su entorno. En sus palabras, se trata de 
“percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a 
encontrarle sentido al mundo y saber cómo comportarse” (pág.29) cabe 
mencionar que para Litwin y Stringer (1968) quienes definen el clima como una 
característica relativamente estable del ambiente interno de una organización, 
que es experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y puede 







Factores intervinientes en el clima Organizacional  
 
Cuando se habla de factores intervinientes, se refiere a los elementos que 
integran y que tienden a generar un impacto en la organización, en este caso, en 
el clima organizacional. Cascio (1986) hace una relación de los factores 
intervinientes del clima, donde destaca los factores de liderazgo y el tipo de 
supervisión de los jefes sobre sus subordinados, el sistema formal y la estructura 
de la organización como la comunicación, promociones, incentivos, 
remuneraciones, etc. Por último, menciona los factores que intervienen en las 
relaciones interpersonales de los recursos humanos.  
 
Por otra parte, Louffat (2012) menciona que el clima organizacional debe 
incluir factores que estén centrados en los procesos tanto administrativos como 
del potencial humano. Dentro de los procesos administrativos, el autor menciona 
4 componentes. El primero, la planeación, aspecto importante para conocer el 
grado de satisfacción del personal con respecto a la visión, misión, objetivos de 
la empresa, estrategias, políticas, es decir, la parte estratégica organizacional. 
El segundo, la organización, referida al modelo organizacional, estructura, 
manuales organizacionales y componentes organizacionales. El tercero, la 
dirección, que agrupa el liderazgo, motivación, comunicación, supervisión, 
negociación y conflicto. Por último, el control, que se da en los tipos de procesos, 
indicadores y momentos. Como parte de los procesos del potencial humano, el 
autor señala el diseño organizacional y de los puestos, los procesos de 
reclutamiento, selección, evaluación del desempeño, capacitación, 
administración de carreras, remuneración y compensación.  
 
Por último, según la opinión de Davis, Newstrom y Robbins, los factores 
intervinientes varían de organización en organización, ya que toda organización 
presenta características únicas. Para Davis y Newstrom (1999), las actitudes, 
que vienen a ser los sentimientos que van a determinar la percepción de los 
empleados con su entorno; el involucramiento, entendido como el grado en que 
la persona se sumerge en sus labores; y el tiempo que dedican a ello, son 
elementos a considerar dentro de los factores del clima. Para complementar esta 
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idea, Robbins (2004) indica que la motivación, entendida como el esfuerzo para 
el logro de los objetivos establecidos por la organización, y la cultura 
organizacional, que es un sistema de miembros que tienen un comportamiento 
similar que identifican la organización, también deben ser considerados como 
factores intervinientes del clima.  
 
La motivación se presenta como un elemento importante y muy relacionado con 
el clima, Chiavenato (2007) lo menciona al sostener que:  
El clima se refiere al ambiente interno que existe entre los 
miembros de la organización y está íntimamente relacionado con el 
grado de motivación de sus integrantes. El término clima 
organizacional se refiere específicamente a las propiedades 
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los 
aspectos de la organización que llevan a la estimulación o 
provocación de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes 
(pág.59). 
 
Factores intervinientes del clima organizacional, según autores: 
 
Cascio (1986)  Factores del liderazgo y el tipo de supervisión, 
factores del sistema formal y la estructura de la organización, como 
la comunicación, promociones, incentivos, remuneraciones, etc., y 
las relaciones interpersonales. 
 
Louffat (2012) Planeación: conocer el grado y características de 
satisfacción del personal en relación con la visión, misión, objetivos 
de la empresa, estrategias, políticas, cronogramas y presupuestos. 
Organización: modelo organizacional, estructura, manuales 
organizacionales, condicionantes organizacionales y componentes 
organizacionales. Dirección: que agrupa el liderazgo, motivación, 
comunicación, negociación y conflicto. Control: en los tipos de 




Davis y Newstrom (1999) Las actitudes, que vienen a ser los 
sentimientos que van a determinar la percepción de los empleados 
con su entorno y de su propio compromiso con los procesos 
administrativos. El involucramiento, entendido como el grado en 
que la persona se sumerge en sus labores, el tiempo dedicado a 
ello, la energía que gastan. 
 
Robbins (2004) Motivación, entendida como el esfuerzo para el 
logro de los objetivos establecidos por la organización, logrando así 
la satisfacción de logros personales. La cultura organizacional, que 
es un sistema de miembros que tienen un comportamiento similar 
que identifican la organización 
 
Dimensiones del clima organizacional 
 
Según Litwin & Stringer (1968) en su libro “Motivación y clima organizacional”, 
definen que clima organizacional esta definida por nueve dimensiones que se 
detallan a continuación:  
 
Estructura 
Esta dimensión engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y  niveles 
jerárquicos dentro de una organización. Litwing, Stringer (1968) 
En toda empresa la estructura puede condicionar la imagen  que los 
colaboradores tienen sobre su centro de labor. 
 
Estructura. Corresponde a empresas pequeñas cuyas actividades 
giran en torno al director general, quien efectúa en forma directa la 
supervisión de los empleados y además asume varias funciones. 
Pero no se circunscribe únicamente a microempresas, pues 
también una empresa con decenas de empleados puede tener una 
estructura simple al carecer de un equipo de dirección. Henry 




   La distribución formal de los empleos dentro de una organización, proceso que 
involucra decisiones sobre especialización del trabajo, departamentalización, 




También conocida como 'empowerment', esta dimensión se refiere al nivel de 
autonomía que tienen los trabajadores para la realización de sus labores. Litwing, 
Stringer (1968) 
 
Muy de acuerdo con Litwin y Stringer, ya que es importante valorar el tipo 
de supervisión que se realiza, los desafíos propios de la actividad y el 
compromiso hacia los resultados. Litwing, Stringer (1968) 
 
Responsabilidad social empresarial es fundamental mantener las 
operaciones internas y externas de la empresa compatibles con el 
medio ambiente, por lo que requiere de la utilización de eficiencia y 
producción más limpia en el diseño, producción y distribución de 
los productos, la documentación de procesos y auditorías 
ambientales. Guédez (2006, p. 188). 
 
Haimann, T.  (1970) “La responsabilidad es la obligación de un subordinado 
para realizar la función solicitada por su superior”. McFarland define la 




Consiste en la percepción que tienen los colaboradores sobre la 
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva 
no sólo el establecimiento de un salario justo, sino de incentivos 
adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al 




Las recompensas organizacionales, tales como pagos, 
promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos para 
mejorar la satisfacción del empleado y su desempeño. Por ello, los 
expertos en Desarrollo Organizacional se preocupan cada vez más 
por atender el diseño e implantación de dichos sistemas. 
Chiavenato , (2002 p. 4) 
 
Es una herramienta para mejorar la satisfacción del empleado y su 
desarrollo, a partir de lo cual se han desarrollado novedosos 
esquemas de pago14, a saber: 1. Planes de pago basados en las 
habilidades. 2. Sistemas de pago para toda la fuerza laboral. 3. 
Incremento de salario para todos. 4. Sistemas de pago basados en 




Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el 
proceso de producción, sean bienes o servicios, y de los riesgos 
asumidos para la consecución de los objetivos propuestos. Se trata 
de un factor muy importante en la medida que contribuye a generar 
un clima saludable de competitividad. Litwing, Stringer (1968) 
 
Capacidad de adaptación de las organizaciones a las diferentes 
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, 
mediante el aprendizaje", es el "conjunto de variaciones de orden 
estructural que sufren las organizaciones y que se traducen en un 
nuevo comportamiento organizacional. Robbins,  (2004).  
 
Relaciones 
El respeto, la colaboración y el buen trato son aspectos determinantes en esta 
dimensión en la medida que influyen en la productividad y en la generación de 




Las relaciones son el contacto con el ser humano con otro respetando su 
cultura y normas, compartiendo y conviviendo como seres de un mismo genero 
en una sociedad. El hombre se relaciona con los demás, ya sea de manea 
familiar, colectiva o laboral. Éste intercambio con otras ideas, opiniones, 
anécdotas, experiencias inclusive cosas más personales (Orosco, 2006, p.2) 
 
La Porte (2005)   es la interacción que se desarrolla entre dos o màs seres 
humanos de manera directa o indirecta, es un intercambio que busca satisfacer 
sus necesidades y se regirà por un código de referencia.  
 
Cooperación 
Aunque guarda similitudes con la dimensión anterior, la 'cooperación' se enfoca 
principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo 
que contribuya al logro de objetivos grupales. Litwing, Stringer (1968) 
 
Chiavenato (1990) propuso la teoría de cooperación de las 
organizaciones, planteando que las personas no actúan 
aisladamente, sino a través de interacciones con otras personas, 
para poder alcanzar sus objetivos de la mejor manera. En las 
interacciones humanas, las personas involucradas se influyen 
mutuamente: son las relaciones sociales. 
 
Villalba (1997), es una estrategia orientada a sumar capacidades 
con el fin de competir en mejores condiciones. En este caso se 
señala la necesidad de una situación de complementariedad entre 
los actores que se integran y plantea el mismo autor que la mayoría 
de las integraciones son temporales. 
 
Estándares 
Se refiere a la percepción de los trabajadores sobre los parámetros 
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. 
En cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los 
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colaboradores percibirán que existe justicia y equidad. Litwing, 
Stringer (1968) 
 
Según la ISO (2005) International Organization for Standarization) la 
normalización  
es la actividad que tiene por objeto establecer, ante problemas 
reales o potenciales, disposiciones destinadas a usos comunes y 
repetidos, con el fin de obtener un nivel de ordenamiento óptimo en 
un contexto dado, que puede ser tecnológico, político o económico. 
 
(ASTM) define la normalización como el proceso de formular y aplicar 
reglas para una aproximación ordenada a una actividad específica para el 
beneficio y con la cooperación de todos los involucrados. 
 
Conflictos 
La forma en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan las 
discrepancias influye en la opinión generalizada que tienen los trabajadores 
sobre el manejo de conflictos dentro de la empresa. Litwing, Stringer (1968) 
 
Un conflicto según Robbins y Judge (2009) es un proceso que comienza 
cuando una de las  partes dentro de esta relación, percibe que alguien afecto o 
va  a afectar algo que le interesa. 
 
Edwards (1990), aprecia de manera diferente el conflicto laboral. 
Explica que los trabajadores se unen en el centro de trabajo dando 
lugar a relaciones sociales. El autor afirma que estas relaciones 
que se dan en el lugar de trabajo son diferentes y no se pueden 
englobar en la misma clase que las relaciones sociales, ya que 
tienen sus propias características. (p. 6) 
 
Identidad 
Esta última dimensión evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organización. 
Este factor indica qué tan involucrados están los trabajadores con los objetivos 
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de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta. Litwing, 
Stringer (1968) 
 
La identidad, es resultado de interacciones negociadas en las 
cuales se pone en juego el reconocimiento, supone tres niveles de 
análisis: el reconocimiento de sí mismo, el reconocimiento hacia 
otros y el reconocimiento de otros hacia nosotros. El modo en que 
clasificamos y la forma en que las maneras de clasificar nos 
constituyen, construye nuestros cuerpos, nuestras maneras de 
pensar y de actuar en el mundo. (Taylor, 1993). 
 
 
Figura 1: Clima Organizacional Litwin y Stinger  







Teorias sobre clima organizacional 
 
Maslow: Teoría de la jerarquía de necesidades  
En su obra basada en la motivación y la personalidad, Maslow define la 
motivación como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el 
individuo,  según la importancia que cada persona les concede en  función de 
sus circunstancias. 
 
La jerarquía de necesidades de los individuos según la teoría de Maslow. 
Las necesidades jerarquizadas que Maslow ubica en la pirámide en orden 
ascendente, según el grado de motivación y dificultad, son las siguientes: 
 
Necesidades  básicas.  Son  las  más  básicas,  ya  que  son  necesidades  
imprescindibles  para  la  supervivencia humana. 
 
Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la protección de las 
personas de los posibles peligros a los que están expuestos. 
 
Necesidades de  relación  social.  Las  personas  tienen  la  necesidad  de  
sentirse  acompañado  de  otras personas, ser partícipe de un grupo social, dar 
y recibir afecto, vivir en relación con otros,  comunicarse y entablar amistad. 
 
Necesidades de ego  o estima. La persona necesita sentirse reconocida y 
estimada, no solo por  su  grupo  social,  sino  también  por  sí  mismo.  Las 
necesidades  de  reconocimiento  o  estima  incluyen la autovaloración y el 
respeto hacia uno mismo. 
 
Necesidades de autorrealización.  También se denominan necesidades de  
autoactualización  o  autosuperación y son las últimas en la pirámide. En este 
nivel, las personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su 
talento. De esta forma pretende alcanzar el nivel máximo de sus capa cidades 
personales. Según  Maslow,  es  necesario  conocer  el  nivel  jerárquico  en  el  
que  se  encuentra  una  persona  para  motivarlas,  para  establecer  estímulos  
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relacionados  con  dicho  nivel  o  con  un  nivel  inmediatamente  superior en la 
escala. Así,  en  la  parte  inferior  de  la  pirámide  están  las  necesidades  más  
básicas  del  individuo  y  en  el  nivel superior  se  sitúan  sus  últimos  deseos  
o  aspiraciones,  ya  que  el  afán  de  superación  es  intrínseco  al  ser  humano. 
Como se presenta gráficamente a continuación. 
 
McClelland: Teoría de las necesidades aprendidas  
 
La teoría de McClelland dispone que muchas de las necesidades de los 
individuos se aprenden o se adquieren en su interacción con el medio, tanto a 
nivel social como cultural.  
 
Por ello existirán personas con diferentes grados de necesidades en 
función de las conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos donde 
han vivido durante tiempo. McClelland define motivador a aquella necesidad o 
necesidades que van a determinar la forma de comportarse de una persona. Las 
personas pueden actuar en función de cuatro factores motivadores 
diferenciados: 
 
Motivador  de  afiliación.  Es  aquel  que  lleva  a  las  personas  a  desarrollar  
relaciones  de cordialidad y satisfacción con otras personas. La persona necesita 
ser parte de un grupo, y así sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo 
largo este factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta 
relacionado con los demás factores motivadores. 
 
Motivador de logro. Es el impulso o fuerza que hace que las personas actúen en 
buscar del  mayor  éxito  en  todo  trabajo que desarrollen. En  la  investigación  
de  McClelland del  factor  motivador  de  logro,  encontró  que  la  diferencia  se  
centraba  e n  el  deseo  de  ciertos  individuos  de  realizar  mejor,  que  los  que  
les  rodean,    sus  actos  o  tareas.  Estos  individuos  buscan situaciones, en las 
que tengan la responsabilidad personal de proponer soluciones a  los  problemas  
que  existen,  situaciones  en  las  que  pueden  obtener  una  retroalimentación  
inmediata  sobre  de  su  desempeño,  con  el  fin  de  conocer  si  están  
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mejorando  o  no  y  por  último,  situaciones  en  las  que  puedan  establecer  
metas  desafiantes;  no  obstante  a  estos  individuos  les  molesta  tener  éxito  
por  la  suerte,  es  decir  prefieren  tener  el  desafío  de  trabajar en un problema 
y asumir la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Además, estos 
individuos motivados hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy fáciles o 
muy  difíciles.   Al   superar   barreras o impedimentos  para   la  consecución  de   
sus  objetivos,  necesitan  o  desean  sentir  que  el  resultado  de  su  desempeño,  
es  decir  su  éxito  o  fracaso, depende de sus propias acciones. 
 
Motivador  de  poder.  El  es  deseo  de  controlar  a  los  demás  y  el  entorno  
por  parte  del individuo,  adquiriendo  la  autoridad  para  modificar  situaciones.  
El  poder  que  se  ejerce puede ser de dos tipos, personal o socializado. El poder 
personal se desarrollará cuando se trate  de  influir  o  controlar  a  las persona,  
y  el  poder  socializado  se desarrollaran  cuando  se utilice  el  poder  para  
conseguir  el  beneficio  de  la  empresa  o  de  su  equipo  poder  para beneficio 
de su equipo y de la empresa. 
 
Teoría de Litwin y Stringer (1968) 
Trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en las 
organizaciones, en términos de motivación y clima. Estos autores utilizan una 
medición de tipo perceptual del clima ya que describen el clima organizacional 
tal como lo perciben subjetivamente los miembros de la organización. 
 
El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima 
organizacional como un constructor molar que permite: a) analizar los 
determinantes de los motivadores de la conducta en situaciones actuales, con 
cierta complejidad social; b) simplificar los problemas de medición de los 
determinantes situacionales; c) hacer posible la caracterización de la influencia 
ambiental total de varios ambientes.  
 
El modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer (1968) 
tiene las siguientes características: 
33 
 
Sugiere que las influencias ambientales organizacionales son generales, 
además señala que ciertos factores tales como la historia y la tradición, 
el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivación y 
conducta del individuo. 
El clima puede tener muchos elementos no racionales, por tanto los 
individuos, pueden ser completamente inconscientes del efecto que el 
clima está teniendo sobre ellos y los otros. 
Las condiciones del clima (se asume que demuestran propiedades de 
cambio cíclico) decaen con el tiempo y sufren cambios temporales 
ciertamente rápidos, con retorno a niveles y patrones cíclicos básicos. 
El modelo de clima utiliza un nivel de análisis molar que permite describir 
el clima en una  gran organización, sin el manejo de un elevado número 
de datos. 
Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoría de la motivación basada 
en la investigación puede aumentar significativamente la compresión del 
desarrollo de las organizaciones. En los últimos años, se han dado avances 
significativos en el estudio  sistemático de la motivación humana así como en la 
construcción de instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente 
es posible hablar de una ciencia de la motivación (Litwin y Stringer, 1968).  
 
El desarrollo de la motivación se debe en gran parte al trabajo de Mc 
Clelland en la Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de 
Michigan (1964), citado por De Freitas (1993), quienes desarrollan lo que Litwin 
y Stringer llaman “una teoría científica de la motivación”, utilizada con éxito en la 
parte técnica de ingeniería, negocios y organizaciones, centrada 
específicamente en tres motivos intrínsecos que han demostrado ser 
determinantes importantes de la conducta relacionada con el trabajo, a saber, la 
necesidad de poder y la necesidad de afiliación; Litwin y Stringer (1968) 
presentan una versión simplificada de la teoría de Mc Clelland – Atkinson (1964) 
sobre la motivación humana, por cuanto se trata de una teoría que se deriva de 
estudios empíricos, sus puntos son medibles y válidos y permite derivar 
hipótesis. Litwin y Stringer (1968) de acuerdo con el tipo de motivación que se 
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propicie proponen tres tipos de climas diferentes: sólo uno de ellos estará 
presente en cada subsistema de la organización. Las tres clases de clima son: 
 
Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes 
negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfacción. 
Clima amistoso: alto nivel de motivación de afiliación alta satisfacción en 
el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo desempeño. 
Clima de logro: alto nivel de motivación al logro, alta satisfacción en el 
trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad. 
 
El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de que 
las percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores los 
cuales en conjunto conforman el clima de la organización. Con base en esto el 
clima organizacional es un concepto global que integra todos los componentes 
de una organización.  
 
Variable 2: Satisfaccion laboral: 
 
La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que 
tiene un trabajador hacia su empleo, para ello varios autores mencionan: 
 
Para locke (1968) menciona que la  satisfacción laboral es una actitud hacia el 
trabajo, que es definida como el estado emocional positivo o placentero que 
surge de la evaluación del trabajo o experiencia laboral de una persona. Locke 
(1968). 
 
Para Robbins (1988) nos dice:  
La comprensión del comportamiento del individuo en la 
organización empieza con el repaso de las principales 
contribuciones de la psicología al comportamiento organizacional, 
para ello, se debe hacer referencia a algunos conceptos como a la 




Para Iabaria y Guimares (1993, en Galup, Klein y Jiang, 2008: 58) la satisfacción 
laboral se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los individuos hacia 
varias facetas del trabajo y de las experiencias del trabajo”. 
 
Para Pieró (1996) la satisfacción laboral es  
“la actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona 
hacia su situación laboral”, actitudes que pueden ir referidas hacia 
el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo“. Así, la 
satisfacción laboral es básicamente un concepto globalizado con el 
que hace referencia a las actitudes de la persona a diversos 
aspectos de su trabajo. Por esta razón hablar de satisfacción 
laboral implica hablar de actitudes. Hace referencia además que 
hay una diferencia entre la actitud y la disposición para actuar de 
una manera determinada ante situaciones específicas del puesto 
en la organización y la satisfacción con el trabajo, que arrojaría el 
resultado de varias actitudes que el empleado tiene hacia su centro 
laboral y a los factores que se relacionan. (p. 18)  
 
Por su parte Wright y Davis (2003:70) señalan que la satisfacción laboral 
representa una interacción entre los empleados y su ambiente de trabajo, en 
donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo 
y lo que los empleados sienten que reciben. 
 
Palma (2006) define la satisfacción laboral  
como la actitud que tiene el trabajador frente a su trabajo, afirma 
que el trabajo en las organizaciones es uno de los campos de 
acción más reciente y de gran inspiración para el ámbito 
organizacional, debido a su gran expectativa en todo tipo de 
empresas; las mismas que tienen como limitación: escasos 
instrumentos para el diagnóstico e intervención del recurso humano 
y en la relación de la satisfacción laboral; ya que es la disposición 
o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en 
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia laboral.  
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También Morillo (2006:47) menciona que la satisfacción es una resultante 
afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que este detenta, 
resultante final de la interacción dinámica de dos conjuntos de coordenadas 
llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado. 
 
Morillo (2006:48) define la satisfacción laboral como  
“la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los trabajadores 
sobres su trabajo expresado a través del grado de concordancia 
que existe entre las expectativas de las personas con respecto al 
trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones 
interpersonales y el estilo gerencial”. 
 
Chiavenato (2007) hace referencia que los medios que incrementan la 
satisfacción laboral,  
es hacer que los puestos sean más divertidos e implementar una 
cultura de esparcimiento para los colaboradores, un ambiente 
dinámico hace que los empleados se encuentren más satisfechos 
con las actividades que realizan, de esta forma eliminar la rutina y 
monotonía que existe entro de las organizaciones. Preparar a los 
empleados para los puestos de trabajo de acuerdo a sus 
habilidades y competencias específicas con el objetivo de ubicarlos 
en puestos correctos para que logren la satisfacción laboral. 
Finalmente, crear puestos para que sean desafiantes y 
satisfactorios para los trabajadores, es decir dotar a las personas 
más responsables y proporcionarles mayor identidad, autonomía y 
retroalimentación. 
 
Para Lee y Chang (2008:733), la satisfacción laboral es “una actitud general 
que el individuo tiene hacia su trabajo”. Muy de acuerdo con Lee, porque todo 
parte de la motivación y de cómo el trabajador se sienta para poder desarrollarse 




Finalmente, Zurita (2010) describe los siguientes beneficios de la 
satisfacción laboral.  
Para la persona: un dispositivo significativo de desarrollo de cada 
persona si se canaliza y se usa adecuadamente, un elemento de 
bienestar y salud (percepción positiva de la salud dentro del 
trabajo), es decir un elemento fundamental para la productividad de 
la empresa. Para el equipo de trabajo y los compañeros: la 
contribución a un clima laboral adecuado, potenciación del trabajo 
en equipo, las relaciones fundadas en la confianza dentro del 
trabajo. Para la organización: es necesaria para un logro positivo 
de los objetivos y la relación afectiva, la satisfacción dinamizadora 
debe ser una palanca para el canje y un punto importante para la 
mejora constante. 
 
Dimensiones de la satisfacción Laboral: 
Para Palma (2003)  menciona  las siguientes dimensiones: 
 
Dimensión Condiciones físicas y/o materiales: 
Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios 
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador de 
la eficiencia y el desempeño. Palma (2003)   
 
Genera  el ambiente del trabajo que permite el bienestar personal 
y facilitar el hacer un buen trabajo. Los empleados se preocupan 
por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar 
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar 
un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, cómodos, limpios 
y con el mínimo de distracciones (Robbins 2005). 
 
Dimensión Beneficios laborales y/o remunerativos: La compensación 
(sueldos, los salarios, prestaciones, etc.) es la gratificación que los empleados 




satisfacción con el salario, que considera el componente cuantitativo de la 
remuneración y la forma de cómo está distribuida por los empleados (cantidad, 
equidad y modo de distribución); 
 
Los factores higiénicos son las características del contexto 
en el trabajo como las condiciones físicas y ambientales que 
rodean al sujeto cuando trabaja, administración y políticas 
de la institución, remuneraciones y régimen de pago, seguro 
de vida y beneficios; su presencia no aumenta la 
satisfacción, pero si no están presentes causan 
insatisfacción o dicho de otra manera su presencia evita la 
insatisfacción (Soto, 2001). 
 
Dimensión Políticas administrativas: Las políticas son el grado de acuerdo 
frente a los lineamientos o normas institucionales. Palma (2003)   
Urwick: Define el proceso administrativo como las funciones del administrador, 
con 7 elementos, investigación, planeación, coordinación, control, previsión, 
organización, comando. 
Koontz y O’ Donnell: Definen el proceso administrativo con 5 elementos, 
planeación, designación de personal, control, organización, dirección 
Dimensión  Relaciones Sociales: Se refiere a la interacción del personal 
de salud al interior del establecimiento de salud, y del personal con los usuarios. 
Palma (2003)   
 
Relación social  
es la realidad inmaterial  que esta en el espacio tiempo de lo 
interhumano, es aquello que está entre los sujetos agentes, 
constituye su orientarse y obrar reciproco,  distinguiéndose los 
elementos objetivos que son las propiedades del sistema de 
interacción como tal y subjetivos dependientes de la subjetividad 
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son las condiciones y características de la comunicación 
intersubjetiva. Benton (1993, p. 38) 
 
Dimensión Desarrollo Personal: Los empleados suelen preferir los trabajos que 
les permitan emplear sus facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie 
de actividades, libertad e información en cuanto a su rendimiento. Palma (2003)   
 
Challa (1992), el desarrollo personal es "una experiencia de 
interacción individual y grupal, a través de la cual los sujetos que 
participan en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas 
para la comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones". Esto permite que el 
individuo conozca más, no sólo de sí mismo, sino también de sus 
compañeros de grupo con el objeto de crecer y ser más 
humano. (p.12) 
 
Dimensión Desempeño de Tareas: Es la valoración con la que asocia el 
trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. Palma (2003)   
 
Chiavenato (2000) define el desempeño, cómo las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de 
los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño 
laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
 
Bittel (2000), plantea que el desempeño es influenciado en gran parte por 
las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y 
su deseo de armonía. 
 
Dimensión Relación con la autoridad: Es la apreciación valorativa que realiza el 
trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades 




 Barnard, (2001)  la autoridad es un fenómeno psicológico a través del cual 
las personas aceptan las órdenes y decisiones de los superiores en ciertas 
condiciones 
 
"autoridad" tiene origen romano y era comúnmente concebido 
como parte de una trilogía que incluía la religión y la tradición. El 
vocablo autoridad --autoritas-, proviene del verbo augure que 
significa aumentar (Arendt 1968, p. 121-5). En este primer 
significado, se considera "que los que están en posición de la 
autoridad hacen cumplir, confirman o sancionan una línea de 
acción o de pensamiento" (Sartori, 1989, p. 230) 
 
Teoria sobre la satisfacción 
 
Una de las principales teorías que se sustenta el instrumento de evaluación de 
Sonia Palma tomado para el estudio de investigación es la Teoría de Frederick 
Hezberg. 
 
Teoría de los dos factores  
Esta teoría lo plantea  Frederick  Herzberg (1967), en la cual  establece que la 
satisfacción laboral y la insatisfacción en el trabajo representan dos fenómenos 
totalmente distintos y separados entre sí en la conducta profesional. Este modelo 
viene a decir que la persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas 
referidas al medio ambiente físico y psicológico del trabajo (“necesidades 
higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades de 
motivación”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se 
siente ya insatisfecho (pero tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se 
satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sólo está 
satisfecho en el puesto de trabajo cuando están cubiertas sus “necesidades de 
motivación”. Si no se cubren estas necesidades, no está satisfecho (pero 





Figura 3: Teoría de los dos factores 
Fuente: revista de currículum y formación del profesorado, 6 (1–2), 2002 
 
La consecuencia más importante de la teoría de la motivación-higiene fue 
permitirle a Herzbergh presentar al mundo empresarial dos revolucionarias 
ideas. La primera de ellas, que, siendo la satisfacción y la insatisfacción laboral 
dos dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que 
se habían venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, 
aumentar los incentivos salariales, y establecer condiciones adecuadas de 
trabajo, eran incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivación, 
cuando mucho sólo actúan previniendo o eliminando la insatisfacción. La 
segunda idea fue sostener que el sólo aumento de los salarios, sin que la 
gerencia se preocupara de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve 
para motivar. De acuerdo con Herzberg, en la medida que el dinero se convierte 
en un factor estándar en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad 
motivadora, pudiendo engendrar una peligrosa semilla entre los empleados: 
incentivarlos a abrigar más altas expectativas respecto del período venidero de 
reajustes salariales 
 
Teoría de la expectativa 
 La teoría de la expectativa la plantea  Vroom (1964), en donde  considera que 
la motivación de un trabajador en su ambiente  laboral depende de los logros y 
objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las probabilidades 
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reales de poder conseguirlos. La teoría de Vroom se centra en la percepción 
subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar 
su trabajo o desarrollar determinados comportamientos conlleve a la 
consecución de un determinado resultados. En palabras de Vroom: “La gente se 
sentirá motivada a realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si 
está convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones contribuirán 
efectivamente a alcanzarla”. Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final 
no solo dependerá del esfuerzo realizado por el trabajador en la realización de 
sus tareas, además influyen variables externas al trabajador que no puede 
controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar de determinada 
forma con la expectativa de conseguir alcanzar unos resultados. El esfuerzo que 
desarrolla un trabajador en la realización de su tarea se enfocará en tres 
relaciones:  
 
Relación esfuerzo-desempeño: la probabilidad que percibe el individuo de 
que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevará al desempeño.  
Relación desempeño-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree 
que desempeñarse a un nivel determinado lo conducirá al logro de un 
resultado deseado. 
Relación recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las 
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades 
personales de un individuo y lo atractivas que le sean. 
 
1.3 Justificación:  
La presente investigación se realizó con la finalidad de conocer el criterio 
analítico por el cual se relaciona el clima organizacional y la satisfacción en los  
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro, Lima, 2017. 
Con esta investigación se beneficiaron las personas que quieran realizar 
consultas posteriores. Este trabajo de investigación es un antecedente 
importante para aquellos investigadores de la cultura organización de la 
corporaciones privadas, también se beneficiara los colaboradores de la empresa 
IDAT en el área administrativa, quienes podrán hacer uso histórico de 
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información, también mencionar que los resultados nos pueden ayudar como 
modo de indicador visualizando los  puntos de vista débiles percibidos por lo 
colaboradores dentro de la corporación de IDAT y colaborar con el desarrollo 
constante en la organización y así mismo mejorar la satisfacción interna de los 
colaboradores. Indica que el clima organizacional según Robbins dónde refiere 
al medio ambiente que nos rodea tanto tangible como intangible, o grupos y 
estructuras mucho podemos relacionar con la percepción que es el medio del 
cual podremos medir los distintos niveles.  
 
 En consecuencia, el clima Organizacional se convierte en tema de 
importancia para las corporaciones quienes mediante este medio observa la 
productividad y la satisfacción interna de nuestros colaboradores. Ya está 
demostrado que teniendo una óptima satisfacción laboral ayuda a convertir el 
camino más fácil para cumplir con los objetivos estratégicos los mismos que 
están contemplados en el plan estratégico de las corporaciones en consecuencia 
se pude visualizar estabilidad y confiabilidad al externo de la corporación.   
 
Teórica  
Para este trabajo de investigación se recopilo una serie de conceptos y teorías 
que nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas contando 
con las variables del clima organizacional y la satisfacción laboral la misma que 




En el área administrativa se percibe un ambiente laboral no grato y a la misma 
vez notamos que los colaboradores no perciben un ambiente que puedan ser 
motivados por algunos indicadores, se les percibe insatisfechos con las laborares 
que ejercen día a día, así mismo los colaboradores del área de administración 






1.4 Problema  
Actualmente, los líderes de las organizaciones, están reconociendo que para 
cumplir con los fines y propósitos de sus organizaciones es muy importante 
considerar a las variables de clima y motivación laboral, ya que ambas guardan 
relación con la satisfacción en el trabajo, debido a ello surge la necesidad de 
comprender el comportamiento que tiene el clima organizacional y como este a 
su vez es percibido por un colaborador, en tal sentido se muestra a la motivación 
como la causa que permite al individuo desarrollar sus funciones de 
correctamente y con mayor compromiso acorde con las necesidades de la 
empresa y la sociedad. Cabe indicar que una organización no es sólo un lugar 
de trabajo, sino que constituye un espacio de convivencia social, por lo tanto se 
convierte en el espacio de desarrollo para las personas que se encuentran en él.  
Dentro de una institución surgen innumerables posibilidades de relaciones 
humanas, las cuales facilitan el intercambio de ideas y emociones, pero sobre 
todo construyen la motivación de los empleados. Este concepto, manifiesta que 
el clima laboral “idóneo” será aquel en donde los empleados gozan de una 
motivación acorde al ritmo de trabajo que realiza y que por lo tanto favorecen los 
intereses de producción de la organización, así mismo el clima laboral es descrito 
según Guillen y Guil (1999:166) como la percepción de un grupo de personas 
que forman parte de una organización y establecen diversas interacciones en un 
contexto laboral. 
Evidentemente la preocupación por corroborar la relación que existe entre 
Clima Laboral y Satisfacción Laboral en una organización, ha generado interés 
en el investigador por descubrir la relación de lo antes descrito, y más aún en 
una empresa perteneciente al sector bancario, el cual no ha sido estudiado de 
manera profunda aún. 
Es por ello que la investigación empleó los medios existentes, tales como 
evaluaciones y herramientas estadísticas, que permitieron explicar y/o descubrir 
la supuesta relación entre Clima y Satisfacción Laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro, Lima  
Se ha considerado el estudio de clima y Satisfacción laboral, considerando 
los siguientes criterios: Accesibilidad a la población de estudio; porque existen 
pocas investigaciones que pretenden comparar clima y Satisfacción laboral en 
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un centro de contacto de una entidad financiera y porque facilitará y nutrirá de 
conocimientos actuales en materia organizacional analizando el comportamiento 
de clima y Satisfacción laboral en dichas entidades. 
 
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
1.4.2 Problemas específicos: 
 
Problema específico 1: 
¿Cuál es la relación entre la estructura y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
Problema específico 2: 
¿Cuál es la relación entre la responsabilidad  y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre la recompensa y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
  
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación entre el desafío y la satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
Problema específico 5 
¿Cuál es la relación entre las relaciones y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
Problema específico 6 
¿Cuál es la relación entre la cooperación y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
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Problema específico 7: 
¿Cuál es la relación entre los estándares  y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
 
Problema específico 8 
¿Cuál es la relación entre los conflictos y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
  
Problema específico 9 
¿Cuál es la relación entre la identidad y la satisfacción laboral en los trabajadores 




1.5.1 Hipótesis General 
Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
 
1.5.2 Hipótesis Específicas 
 
Hipótesis específica 1: 
Existe relación entre la estructura y la satisfacción laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017 
 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación entre la responsabilidad  y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la recompensa y la satisfacción laboral en los trabajadores 





Hipótesis específica 4 
Existe relación entre el desafío  y la satisfacción laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima 2017. 
 
Hipótesis específica 5 
Existe relación entre las relaciones y la satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017 
 
Hipótesis específica 6 
Existe relación entre la cooperación y la satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017 
 
Hipótesis específica 7 
Existe relación entre los estándares  y la satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017 
 
Hipótesis específica 8 
Existe relación entre el los conflictos y la satisfacción laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima 2017. 
 
Hipótesis específica 9 
Existe relación entre la identidad  y la satisfacción laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima 2017. 
 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo general 
Determinar la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de 




1.6.2 Objetivos Específicos 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que hay entre la estructura y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que hay entre la responsabilidad y la satisfacción laboral 
en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 
2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que hay entre la recompensa y la satisfacción laboral en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que hay entre el desafio y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima 2017. 
 
Objetivo específico 5 
Determinar la relación que hay entre las relaciones y la satisfacción laboral en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 6 
Determinar la relación que hay entre la cooperación y la satisfacción laboral en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 7 
Determinar la relación que hay entre los estandares y la satisfacción laboral en 






Objetivo específico 8 
Determinar la relación que hay entre los conflictos y la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima 2017. 
 
Objetivo específico 9 
Determinar la relación que hay entre la identidad y la satisfacción laboral en los 























































2.1  Variables 
2.1.1. Variable 1: Clima organizacional 
El clima organizacional es la forma como los colaboradores de una empresa 
están organizados o como  son sus relaciones sociales dentro del ambiente 
laboral. 
El clima organizacional es como una característica relativamente estable 
del ambiente interno de una organización, que es experimentada por sus 
miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado cuantificando 
las características de la organización. Litwin, Stringer (1968). 
 
2.1.2. Variable 2: Satisfacción laboral 
Según Palma (2003) La comprensión del comportamiento 
del individuo en la organización empieza con el repaso de 
las principales contribuciones de la psicología al 
comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer 
referencia a algunos conceptos como a la satisfacción 





2.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 1  







































 Responden por sus 
actos 
 Cumplen sus tareas 
















 Ayuda mutua 
 Apoyo 
 































(1) Totalmente  en 
desacuerdo 
 
(2) Relativamente  
en desacuerdo 
 
(3) Relativamente  
de acuerdo 




















Tabla 2:  





































































(4) Totalmente  en 
desacuerdo 
 
(5) Relativamente  
en desacuerdo 
 
(6) Relativamente  
de acuerdo 






















Para el desarrollo de la investigación se ejecutó el método hipotético deductivo, 
estableciendo la observación conforme a la problemática existente en el rubro 
gráfico, luego se continuo con la generación de hipótesis respectiva para 
desarrollar la explicación de dicho problema, seguido por la elaboración de 
consecuencias más elementales que la propia hipótesis, finalizando con la 
comprobación de la veracidad de los enunciados contrastándolos con la 
experiencia.  
 
El método hipotético – deductivo lo empleamos corrientemente tanto en 
la vida ordinaria como en la investigación científica. Es el camino lógico para 
buscar la solución a problemas que nos planteamos. Consiste en emitir hipótesis 
acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con los 
datos disponibles si estos están de acurdo con aquellas. (Cegarra, 2012, p. 82). 
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2.4. Tipo de Estudio 
El presente trabajo de investigación es de tipo: Descriptivo, Correlacional, 
Transeccional. 
 
Descriptiva; se va describir los procesos de las variables y dimensiones. 
Correlacional; se va correlacionar las variables de estudio. Transeccional; se 
efectuará la recopilación de la información en un solo momento  y tiempo único. 
 
2.5.  Diseño 
No experimental; 
Porque no se va manipular ninguna de las variables de estudio cuyo diagrama 
es el siguiente. 
   
M= Muestra de Estudio 
O1= Observación de la variable 1 
O2= Observación de la variable 2 
R= Interrelación de las variables 
 
2.6.   Población, Muestra y Muestreo 
Población.  
La población es Censal  
Estuvo conformada por los 150 trabajadores del instituto superior tecnológico 
IDAT. 
 
La población corresponde a la totalidad de los de una característica medida  
en  el valores conjunto  de  los  individuos  que  son  de  interés  en  un cierto  
estudio  y  para  los  cuales  se obtendrán las conclusiones respecto a tal 




2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
2.7.1. Técnicas:  
La técnica que se realizó fue de la encuesta, para realizar la recogida de datos 
a través del cuestionario de preguntas, teniendo como instrumentos los 
cuestionarios. 
Los   estudios   que   obtienen   datos mediante entrevistas   a   personas   
se   denominan encuestas.  Si  los  entrevistados constituyen  una  muestra  
representativa  de  la  población, estos  estudios  se  denominan  encuestas  por  
muestreo.  El  método  de  encuesta  resulta adecuado para estudiar cualquier 
hecho o característica que las personas estén dispuestas a   informar. (Monje, 
2011). 
2.7.2. Instrumento 
Para la presente investigación se utilizar el cuestionario de preguntas organizado 
sobre la base de los indicadores correspondiente, serán dos cuestionarios. El 
instrumento utilizado para medir el clima organizacional fue el OCQ 
(Organizacional Climate Questionnaire de Litwin & Stringer, creado en 1968 y 
cuenta con nueve dimensiones), el cual fue adaptado al objeto de estudio. El 
instrumento para medir la satisfacción Laboral, fue SPL-SPC, de Sonia Palma 
con siete dimensiones, dichas preguntas fueron desarrolladas coherentemente 
conforme al contexto a evaluar. 
 
Cuestionario sobre Clima organizacional 
Compuesta de 64 items 
Dimensiones (9): 1. Estructura, 2. Responsabilidad, 3. Recompensa, 
4.Desafíos, 5. Relaciones, 6. Cooperación, 7. Estándares, 8. Conflictos, 9. 
Identidad . 
Escala de valor nominal: Litker 
 
Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
Compuesta de 44 items 
Dimensiones (7): 1.Condiciones físicas, 2. Beneficios laborales, 3. Políticas 
administrativas, 4. Relaciones Sociales, 5. Desarrollo personal, 6. Desempeño 
de tareas, 7. Relaciones con la autoridad. 
Escala de valor nominal: Litker. 
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Validez y confiabilidad 
Validez 
La validez se realiza mediante el juicio de expertos teniendo en cuenta tres 
aspectos: pertinencia, relevancia y claridad. 
 
Confiabilidad 
Tabla 3   
Análisis de confiabilidad de cronbach V1 
Dimensión/variable Cronbach  
Dimensión 1: Estructura 0,698 
Dimensión 2: Responsabilidad 0,749 
Dimensión 3: Recompensa 0,896 
Dimensión 4: Desafío 
Dimensión 5: Relaciones 
Dimensión 6: Cooperación 
Dimensión 7: Estandares 
Dimensión 8: Conflictos 







Variable: Clima Organizacional 0,897 





Existe una fuerte confiabilidad del instrumento de investigación, referido al clima 
organizacional: 0,897. 
Existen indicadores con moderada confiabilidad: Estructura (0,698), 
Relaciones (0678), estándares (0,629) y Cooperación (0,589). 
Existen indicadores con moderada fuerte: Responsabilidad (0,749), 
Desafío   
(0,752), conflictos (0,756) e Identidad (0,798), 





Tabla 4   
Análisis de confiabilidad de cronbach V2 
 
Dimensión/variable Cronbach  
Dimensión 1: Condiciones Físicas 0,693 
Dimensión 2: Beneficios laborales 0,876 
Dimensión 3: Políticas administrativas 
Dimensión 4: Relaciones Sociales 
Dimensión 5: Desarrollo Personal 
Dimensión 6: Desempeño de tareas 






Variable : Satisfacción laboral 0,954 





Existe una fuerte confiabilidad del instrumento de investigación, referido al 
Satisfacción laboral: 0,954. 
Existen indicadores con moderada confiabilidad: Condiciones Físicas 
(0,693), Desarrollo Personal (0,625), Desempeño de tareas (0,556) y Relaciones 
con la autoridad (0,614). 
Existen indicadores con moderada fuerte: Relaciones Sociales (0,752),  
Existe una fuerte confiabilidad en el indicador Beneficios laborales (0,876) 












































3.1. Descripción  
3.1.1. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Estructura 
Tabla 5:  
Clima organizacional. Dimensión: Estructura 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 37 24,7 
Regular 51 34,0 
Bueno 62 41,3 








De la encuesta realizada se muestra que el 41,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 




3.1.2. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Responsabilidad. 
Tabla 6:  
Clima organizacional. Dimensión: Responsabilidad. 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 47 31,3 
Regular 59 39,3 
Bueno 44 29,3 





Figura 2: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Responsabilidad. 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 29,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 




3.1.3. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Recompensa 
Tabla 7:  
Clima organizacional. Dimensión: Recompensa 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 44 29,3 
Regular 59 39,3 
Bueno 47 31,3 




Figura 3: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Recompensa 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 31,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 





3.1.4. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Desafíos 
 
Tabla 8:  
Clima organizacional. Dimensión: Desafíos 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 54 36,0 
Regular 72 48,0 
Bueno 24 16,0 





Figura 4: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Desafíos 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 16 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión desafíos es 




3.1.5. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Relaciones 
Tabla 9:  
Clima organizacional. Dimensión: Relaciones 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 24 16,0 
Regular 56 37,3 
Bueno 70 46,7 




Figura 5: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Relaciones 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 46,7 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 




3.1.6. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Cooperación 
Tabla 10.  
Clima organizacional. Dimensión: Cooperación 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 41 27,3 
Regular 46 30,7 
Bueno 63 42,0 





Figura 6: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Cooperación 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 42 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión cooperación 




3.1.7. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Estándares 
Tabla 11:  
Clima organizacional. Dimensión: Estándares 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 34 22,7 
Regular 45 30,0 
Bueno 71 47,3 





Figura 7: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Estándares 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 47,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 





3.1.8. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Conflicto 
Tabla 12:  
Clima organizacional. Dimensión: Conflicto 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 65 43,3 
Regular 48 32,0 
Bueno 37 24,7 




Figura 8: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Conflicto 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 24,7 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión 




3.1.9. Variable: Clima organizacional. Dimensión: Identidad 
Tabla 13:  
Clima organizacional. Dimensión: Identidad 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 35 23,3 
Regular 46 30,7 
Bueno 69 46,0 




Figura 9: Niveles de Clima organizacional. Dimensión: Identidad 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 46 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel de la dimensión estructura es 





Tabla 14:  
Resumen: Variable: Clima organizacional 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 36 24,0 
Regular 58 38,7 
Bueno 56 37,3 




Figura 10: Niveles de Clima organizacional 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 37,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT. Manifiestan que el nivel del clima 









Tabla 15:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Condiciones físicas y/o materiales 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 26 17,3 
Poco satisfecho 48 32,0 
Satisfecho 76 50,7 









De la encuesta realizada se muestra que el 50,7 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con las 







Satisfacción laboral. Dimensión: Beneficios laborales y/o Remunerativos. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 45 30,0 
Poco satisfecho 74 49,3 
Satisfecho 31 20,7 








De la encuesta realizada se muestra que el 20,7 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con los beneficios 







Tabla 17:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Políticas administrativas 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 28 18,7 
Poco satisfecho 59 39,3 
Satisfecho 63 42,0 




Figura 13: Niveles de Satisfacción laboral. Dimensión: Políticas administrativas 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 42 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con las políticas 








Tabla 18:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Relaciones sociales. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 46 30,7 
Poco satisfecho 62 41,3 
Satisfecho 42 28,0 





Figura 14: Niveles de Satisfacción laboral. Dimensión: Relaciones sociales. 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 28 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con las relaciones 









Tabla 19:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Desarrollo Personal. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 55 36,7 
Poco satisfecho 62 41,3 
Satisfecho 33 22,0 





Figura 15: Niveles de Satisfacción laboral. Dimensión: Desarrollo Personal. 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 22 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con el desarrollo personal, 








Tabla 20:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Desempeño de Tareas 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 48 32,0 
Poco satisfecho 59 39,3 
Satisfecho 43 28,7 





Figura 16: Niveles de Satisfacción laboral. Dimensión: Desempeño de Tareas 
 
Interpretación 
De la encuesta realizada se muestra que el 28,7 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con el desempeño 






Tabla 21:  
Satisfacción laboral. Dimensión: Relación con la autoridad 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 39 26,0 
Poco satisfecho 55 36,7 
Satisfecho 56 37,3 









De la encuesta realizada se muestra que el 37,3 % de los trabajadores del 
instituto superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción con las relaciones 







Resumen: Variable: Satisfacción laboral 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Insatisfecho 47 31,3 
Poco satisfecho 64 42,7 
Satisfecho 39 26,0 









De la encuesta realizada se muestra que el 26 % de los trabajadores del instituto 
superior tecnológico IDAT manifiestan su satisfacción laboral, el 42,7 %  están 





3.2. Contrastación de la hipótesis 
Aplicaremos la correlación de Spearman, mediante SPSS v20 
Contrastación de la hipótesis general: 
 
Ho:  Clima organizacional y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT 
Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Clima organizacional y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT 
Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 23:  














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,848 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 




Contrastación de la hipótesis especifica 1: 
 
Ho:  Estructura y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Estructura y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 24:  
 












Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,649 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 









Contrastación de la hipótesis especifica 2: 
 
Ho: Responsabilidad y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Responsabilidad y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 25:  
Responsabilidad y satisfacción laboral 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
*. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,716 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 









Contrastación de la hipótesis especifica 3: 
 
Ho:  Recompensa y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Recompensa y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 




 Recompensa y satisfacción laboral 
 
Correlaciones 





Coeficiente de correlación 1,000 ,708** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,708** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,708 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 









Contrastación de la hipótesis especifica 4: 
 
Ho:  Desafíos y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Desafíos y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 27:  
 









Coeficiente de correlación 1,000 ,731** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,731** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,731 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 










Contrastación de la hipótesis especifica 5: 
 
Ho:  Relaciones y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Relaciones y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 28:  
 









Coeficiente de correlación 1,000 ,677** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,677** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,677 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 









Contrastación de la hipótesis especifica 6: 
 
Ho:  Cooperación y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Cooperación y satisfacción laboral si se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 29:  
 
Cooperación y satisfacción laboral 
 
Correlaciones 





Coeficiente de correlación 1,000 ,870** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,870** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,677 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 













Contrastación de la hipótesis especifica 7: 
 
Ho:  Estándares y satisfacción laboral no se relacionan 
significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Estándares y satisfacción laboral si se relacionan significativamente, 
en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede 
Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 30:  
 









Coeficiente de correlación 1,000 ,558** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,558** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se observa una correlación de Spearman de 0,558 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 








Contrastación de la hipótesis especifica 8: 
 
Ho:  Conflicto y satisfacción laboral no se relacionan significativamente, 
en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede 
Centro. Lima. 2017. 
 
H1:  Conflicto y satisfacción laboral si se relacionan significativamente, en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede 
Centro. Lima. 2017. 
 
Tabla 31:  
 
Conflicto y satisfacción laboral 
 
Correlaciones 





Coeficiente de correlación 1,000 ,696** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,696** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 




Se observa una correlación de Spearman de 0,696 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 








Contrastación de la hipótesis especifica 9: 
 
Ho:  Identidad y satisfacción laboral no se relacionan significativamente, en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro. 
Lima. 2017. 
 
H1:  Identidad y satisfacción laboral si se relacionan significativamente, en 
los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro. 
Lima. 2017. 
 
Tabla 32:  
 









Coeficiente de correlación 1,000 ,746** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 150 150 
Satisfacción 
laboral 
Coeficiente de correlación ,746** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 




Se observa una correlación de Spearman de 0,746 y una significancia de 0,000 
< 0,005, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis 































Se observa que los Niveles de Clima organizacional, el  38,3% de los clientes de 
la organización representa un rango medio; el 24,0% bajo, siendo notable 37,3% 
sea del nivel alto. Mientras que los Niveles de Satisfacción laboral, el 42,7% de 
los empleados de la organización representa un rango medio, el 26,0% en un 
valor alto; siendo notable que el  31,3% sea nivel bajo. 
 
Asimismo al contrastar la hipótesis general, se determinó que el clima 
organizacional y satisfacción laboral si se relacionan significativamente, en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017;  
 
Con una correlación de Spearman de 0,848, es decir fuerte; con una 
significancia de 0,000 < 0,005. Mientras que en las hipótesis específicas, se 
observan niveles de correlación, moderado fuerte y fuertes 
 
Estos resultados coinciden con Bueso (2016) en “La relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral”, quien midió la relación de Clima 
organizacional y satisfacción laboral, demostrando el impacto de los elementos 
del clima organizacional sobre el comportamiento laboral, específicamente la 
satisfacción de los colaboradores. La empresa ha tenido avances positivos, en 
los elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo 
importantes retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de 
comunicación, capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y desarrollo 
profesional, comparado a las empresas de clase mundial. 
 
Se difiere con lo demostrado en Williams (2013) en “Estudio Diagnostico 
De Clima Laboral en una dependencia Publica", donde muestra la tendencia 
general de la percepción del talento humano sobre el clima laboral; en 5 
dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los 
cuales son: liderazgo, comunicación, motivación, espacio físico y trabajo en 
equipo; cabe destacar que dichos procesos fueron elegidos en base a las 
necesidades de la organización. Se concluyó que el clima laboral se encuentra 
en un 46% dentro de un sistema colegiado, siendo su dimensión mejor evaluada 
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el trabajo en equipo con un 74% y siendo la de menor puntuación la de 
motivación con un 17%. Para compararlo con la presente investigación, se difiere 
que contrastó con todas las dimensiones de clima y satisfacción, propuesto en 
el marco teórico. 
 
Se coincide con los resultados, de Morales y silva (2013) en “Satisfacción 
Laboral y Clima Organizacional”, hizo una revisión de la literatura relacionada 
con los estudios de Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, a partir de los 
cuales se indagó sobre la relación existente entre las dos variables. Se 
conocieron las diferentes definiciones, los autores más representativos, las 
teorías pertinentes de cada variable, los instrumentos para medirlas y otras 
variables asociadas. Pero se difiere, por la mayor cantidad de dimensiones 
investigadas para da variable. 
 
Coincidimos con Arias (2014) en “Relación Entre el Clima Organizacional y 
la  Satisfacción Laboral”, donde valoró las relaciones entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral. Los resultados indican que existen 
relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero entre las 
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones más fuertes y 
significativas con la satisfacción laboral. Además, se encontraron diferencias 
significativas entre los varones y las mujeres, entre el grado de instrucción y el 
área de trabajo del personal evaluado. Se concluye, por tanto, que el clima 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral de manera moderada. 
Mientras que en la presente investigación se obtuvieron niveles fuertes de 
correlación. 
 
Se coincide con Montoya (2015) en “Relación entre el clima organizacional 
y la  evaluación del desempeño del personal, donde analizó y determinó la 
relación entre dos variables: el clima organizacional y la evaluación del 
desempeño. Para medir el clima organizacional, se utilizó el instrumento OCQ 
[Organizacional Climate Questionnaire] de Litwin & Stringer, creado en 1968. 
Para medir el desempeño, se confeccionó un cuestionario. Los resultados de la 
90 
 
investigación muestran una relación directa entre el clima organizacional y la 
evaluación del desempeño del personal, así como una relación entre las nueve 
dimensiones del clima organizacional con el desempeño laboral general y con 
algunas de sus dimensiones. 
 
Superamos resultados hallados en Gamarra(2014) en “Percepción de 
Directivos y Docentes sobre cuatro categorías del Clima Organizacional”, donde 
se ubicó  el  análisis  de  las  percepciones  de  directivos  y  docentes  acerca  
de cuatro  categorías  del  clima  organizacional: está  constituido por las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización de las  
políticas,  las  prácticas  y  los  procedimientos,  tanto  formales  como  informales,  
propios de ella, y que representa un concepto global tanto de las metas 
organizacionales como  de  los  medios  apropiados  para  alcanzarlas. El  
desarrollo  del  presente estudio brinda información sobre relaciones 
interpersonales, énfasis en cumplimiento de tareas,  reconocimiento  y  
valoración  del  trabajo  realizado,  situaciones   cotidianas que influyen y afectan 
el desempeño de directivos y docentes  
 
Se obtienen los mismos resultados de Bravo (2015) en “Clima 
organizacional y Satisfacción laboral”, donde precisa el sentido e intensidad de 
la relación entre las variables Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, cuyos 
niveles de confiabilidad fueron de óptimas características psicométricas. Los 
resultados mostraron que existe una asociación positiva y directa entre 


































Primera  Se determinó que el clima organizacional y satisfacción laboral  se 
relacionan significativamente, con una correlación de Spearman 
fuerte (Rho = 0,848); con una significancia notable de correlación: 
0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la 
investigación, siendo una organización que ejecuta actividades de 
responsabilidad social de sus trabajadores. 
 
Segunda  Se determinó que la estructura organizacional y satisfacción laboral 
se relacionan significativamente, con una correlación de Spearman 
moderado fuerte (Rho = 0,649); con una significancia notable de 
correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en el marco 
teórico de la investigación, constituyéndose en una sólida estructura 
organizacional. 
 
Tercera  Se determinó que la responsabilidad y satisfacción laboral se 
relacionan significativamente, con una correlación de Spearman 
moderado fuerte (Rho = 0,716); con una significancia notable de 
correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en el marco 
teórico de la investigación, constituyéndose en una organización con 
un buen nivel de responsabilidad. 
 
Cuarta  Se determinó que la recompensa y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte 
(Rho = 0,708); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 
0,05. Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la 
investigación, constituyéndose en una organización que estimula con 
lo prometido. 
 
Quinta  Se determinó que los desafíos y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte 
(Rho = 0,731); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 
0,05. Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la 
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investigación, constituyéndose en una organización que propone 
retos a sus trabajadores. 
 
Sexta  Se determinó que las relaciones y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte 
(Rho = 0,677); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 
0,05. Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la 
investigación, constituyéndose en una organización que concretiza las 
relaciones sociales. 
 
Setima  Se determinó que la cooperación y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman fuerte (Rho = 
0,870); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. 
Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la investigación, 
constituyéndose en una organización que implementa lazos de 
integración. 
 
Octava  Se determinó que los estándares y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado (Rho 
= 0,558); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. 
Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la investigación, 
constituyéndose en una organización que establece normas 
universales, que se puede mejorar, en el cumplimiento de normas y 
políticas  de la organización, siendo posible la ejecución de acciones 
de compromisos viables. 
 
Novena  Se determinó que los conflictos y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado (Rho 
= 0,696); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. 
Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la investigación, 




Decima  Se determinó que la identidad y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte 
(Rho = 0,746); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 
0,05. Confirmándose lo descrito en el marco teórico de la 

















































Primera  Se sugiere que la organización implemente áreas o gerencias 
relacionadas al clima y satisfacción laboral, para que sus 
trabajadores, continúen obteniendo niveles superiores de 
rendimiento laboral. 
 
Segunda  La organización debe explorar  actividades de responsabilidad social 
de sus trabajadores, según los niveles obtenidos en la presente 
investigación. Continuar con nuevos retos y posibilidades. 
 
Tercera  Una dimensión importante ha sido la cooperación en el clima 
organizacional, por lo que esa visión no se debe descuidar. Integrar 
a las gerencias mediante un trabajo corporativo o en equipo, mejora 
el grado de satisfacción de sus trabajadores. 
 
Cuarta  Se tiene  mejorar en el cumplimiento de normas y políticas  de la 
organización, con  la ejecución de acciones de compromisos viables. 
 
Quinta  Existen dimensiones que deben ser mejorados, como los beneficios 
laborales y/o Remunerativos. Siendo una organización con altos 
niveles de satisfacción, pensando en la fuerte identificación de sus 
trabajadores. 
 
Sexta  Aunque los niveles de satisfacción ha sido laboral, se puede ampliar 
otras dimensiones, para investigar aspectos de una organización en 
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Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro, Lima 2017 
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Resumen 
La presente investigación se ha titulado Clima Organizacional y Satisfacción Laboral  en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro, Lima. 2017, a dado respuesta 
al problema ¿Qué relación existe entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral?, en 
tanto que el objetivo general ha sido: Identificar la relación que existe entre la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción laboral  en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico 
IDAT Sede Centro, Lima. 2017. 
La metodología utilizada para la realización de esta investigación  fue  el método hipotético 
deductivo, estableciendo la observación conforme a la problemática existente en el rubro gráfico.  
el diseño de la investigación ha sido  : Descriptivo, Correlacional, Transeccional no experimental, 
puesto que no se manipulan ningunas de las variables del objeto de estudio. Se utilizó como 
muestra a 150 trabajadores del instituto  entre trabajadores administrativos y docentes. La técnica 
que se realizó fue de la encuesta, para realizar la recogida de datos a través del cuestionario de 
preguntas, teniendo como instrumentos los cuestionarios. 
Entre los resultados obtenidos en la relación de las variables  es una correlación de  Rho de 
Spearman de 0,848 y una significancia de 0,000 < 0,005, puesto que existe una relación 
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral. 
Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfacción Laboral. 
Abstract 
The present research has been titled Organizational Climate and Labor Satisfaction in the workers 
of the Technological Higher Institute IDAT Sede Centro, Lima. 2017, to a given answer to the 
problem What is the relationship between Organizational Climate and Work Satisfaction?, while 
the general objective has been: To identify the relationship between Organizational Culture and 




The methodology used to carry out this research was the hypothetical deductive method, 
establishing the observation according to the problematic existing in the graphic sector. The 
research design has been: Descriptive, Correlational, Non-experimental transectional, since none 
of the variables of the object of study are manipulated. A sample of 150 institute workers was 
used as sample between administrative workers and teachers. The technique that was performed 
was the survey, to perform the data collection through the questionnaire of questions, having as 
instruments the questionnaires. 
Among the results obtained in the relation of the variables is a Rho de Spearman correlation 
of 0.848 and a significance of 0.000 <0.005, since there is a significant relationship between 
Organizational Climate and Work Satisfaction. 
Key words: Organizational Climate, Job Satisfaction. 
Introducción 
El presente trabajo de investigación se realizó en el  Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede 
Centro, Lima 2017 
Antecedentes del problema 
A nivel internacional   Bueso (2016) en su Tesis “La relación entre “el Clima Organizacional y 
la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”.  Esta 
investigación busca medir la relación de Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa Industrias el Calan. A 
través del instrumento Científico aplicado en la empresa, se demostró el impacto que los 
elementos del clima organizacional tienen sobre el comportamiento laboral, específicamente la 
satisfacción de los colaboradores. Quedo demostrado con los resultados, que la empresa ha tenido 
avances positivos, en los elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo 
importantes retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de comunicación, 
capacitaciones, beneficios, condiciones laborales y desarrollo profesional, comparado a las 
empresas de clase mundial. 
A nivel  nacional  Según el estudio realizado por Montoya (2015) en su tesis “Relación 
entre el clima organizacional y la  evaluación del desempeño del personal en una empresa de 
servicios turísticos” La presente investigación busca analizar y determinar la relación entre dos 
variables de suma importancia en la gestión de los recursos humanos: el clima organizacional y 
la evaluación del desempeño. El presente estudio es relevante, ya que buscar aportar conocimiento 
en la búsqueda de la relación entre las variables mencionadas, pues la literatura no muestra una 
sólida evidencia al respecto. El estudio es transversal correlacional. Se utilizaron técnicas 
cuantitativas (instrumentos de medición) y cualitativas (un focus group confirmatorio y 
entrevistas a expertos) con el total de los trabajadores de la empresa de servicios turísticos PTS 
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Perú. Para medir el clima organizacional, se utilizó el instrumento OCQ [Organizacional Climate 
Questionnaire] de Litwin & Stringer, creado en 1968, el cual posee 50 ítems y mide 9 dimensiones 
del clima organizacional. Para medir el desempeño, se confeccionó un cuestionario, el cual posee 
21 ítems y mide 6 dimensiones. Se elaboró una pauta de focus group y se aplicó el mismo a una 
muestra de trabajadores de las diferentes áreas de la empresa; asimismo, se realizaron entrevistas 
a expertos en recursos humanos a partir de la información obtenida de la matriz de levantamiento 
de información. Los resultados de la investigación muestran una relación directa entre el clima 
organizacional y la evaluación del desempeño del personal, así como una relación entre las nueve 
dimensiones del clima organizacional con el desempeño laboral general y con algunas de sus 
dimensiones. 
Clima organizacional  
El clima organizacional es como una característica relativamente estable del ambiente interno de 
una organización, que es experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y 
puede ser explicado cuantificando las características de la organización. Litwin, Stringer (1968). 
Dimensiones  
Dimensiones del Clima Organizacional 
Según Litwin y Stringer (1968) en su libro “Motivación y clima organizacional”, definen que 
clima organizacional esta definida por nueve dimensiones que se detallan a continuación:  
Dimensión 1: Estructura, Dimensión 2: Responsabilidad, Dimensión 3: Recompensa, 
Dimensión 4: Desafío, Dimensión 5: Relaciones, Dimensión 6: Cooperación, Dimensión 
7: Estándares 
Dimensión 8: Conflictos, Dimensión 9: Identidad 
Variable Satisfacción laboral 
Palma (2006) define la satisfacción laboral  
como la actitud que tiene el trabajador frente a su trabajo, afirma que el trabajo en las 
organizaciones es uno de los campos de acción más reciente y de gran inspiración para el 
ámbito organizacional, debido a su gran expectativa en todo tipo de empresas; las mismas 
que tienen como limitación: escasos instrumentos para el diagnóstico e intervención del 
recurso humano y en la relación de la satisfacción laboral; ya que es la disposición o 
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados 
a partir de su experiencia laboral.  
Dimensión 1 Condiciones físicas y/o materiales, Dimensión 2 Beneficios laborales y/o 
remunerativos, Dimensión 3 Políticas administrativas, Dimensión  4. Relaciones 




¿Cuál es la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017? 
Objetivo 
Determinar la relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
Hipótesis 
Existe relación entre el Clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico IDAT sede centro, Lima, 2017. 
Método 
La presente investigación es de enfoque cuantitativo  de alcance descriptivo correlacional  
teniendo como finalidad  medir o recoger información de manera independiente o conjunta sobre 
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo es indicar la  relacionan 
entre ellas.  (Sampieri, 2014,p.80),  su diseño de investigación no experimental,  transversal es no 
experimental porque no se manipulan las variables y transversal porque se recolectan datos en un 
solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia y 
relación en un momento dado.  (Hernández et al., 2014,pp. 196-198) La población de la presente 
investigación estuvo conformada por   150 colaboradores,   la técnica que se utilizó fue la 
observación y como instrumento se empleó una dos instrumentos de clima organizacional 
compuesto por 64 items y satisfacción laboral de 44 items  las respuestas se calificaron  en la  
escala politomica tipo likert. Luego se procesó  los datos, haciendo uso del Programa Estadístico 
SPSS versión 22.0, para proceder al análisis estadístico respectivo de la descripción de las 
variables y la prueba de hipótesis. 
 
Resultados 
Ho:  Clima organizacional y satisfacción laboral no se relacionan significativamente, en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017. 
H1:  Clima organizacional y satisfacción laboral si se relacionan significativamente, en los 




Tabla 1:  













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 150 150 
**. La correlación es significativa al nivel 0,00 (bilateral). 
Se observa una correlación de Spearman de 0,848 y una significancia de 0,000 < 0,005, por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir se acepta la hipótesis alternativa: Si existe una 
relación significativa entre el Clima organizacional y satisfacción laboral. 
Discusión 
Se observa que los Niveles de Clima organizacional, el  38,3% de los clientes de la organización 
representa un rango medio; el 24,0% bajo, siendo notable 37,3% sea del nivel alto. Mientras que 
los Niveles de Satisfacción laboral, el 42,7% de los empleados de la organización representa un 
rango medio, el 26,0% en un valor alto; siendo notable que el  31,3% sea nivel bajo. 
Asimismo al contrastar la hipótesis general, se determinó que el clima organizacional y 
satisfacción laboral si se relacionan significativamente, en los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT Sede Centro. Lima. 2017;  
Con una correlación de Spearman de 0,848, es decir fuerte; con una significancia de 0,000 
< 0,005. Mientras que en las hipótesis específicas, se observan niveles de correlación, moderado 
fuerte y fuertes 
Estos resultados coinciden con Bueso (2016) en “La relación entre el Clima Organizacional 
y la Satisfacción laboral”, quien midió la relación de Clima organizacional y satisfacción laboral, 
demostrando el impacto de los elementos del clima organizacional sobre el comportamiento 
laboral, específicamente la satisfacción de los colaboradores. La empresa ha tenido avances 
positivos, en los elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo importantes 
retos y oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de comunicación, capacitaciones, 
beneficios, condiciones laborales y desarrollo profesional, comparado a las empresas de clase 
mundial. 
Se difiere con lo demostrado en Williams (2013) en “Estudio Diagnostico De Clima 
Laboral en una dependencia Publica", donde muestra la tendencia general de la percepción del 
talento humano sobre el clima laboral; en 5 dimensiones enfocadas en procesos de 
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comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo, comunicación, motivación, espacio 
físico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos procesos fueron elegidos en base a las 
necesidades de la organización. Se concluyó que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro 
de un sistema colegiado, siendo su dimensión mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% y 
siendo la de menor puntuación la de motivación con un 17%. Para compararlo con la presente 
investigación, se difiere que contrastó con todas las dimensiones de clima y satisfacción, 
propuesto en el marco teórico. 
Se coincide con los resultados, de Morales y silva (2013) en “Satisfacción Laboral y Clima 
Organizacional”, hizo una revisión de la literatura relacionada con los estudios de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral, a partir de los cuales se indagó sobre la relación existente 
entre las dos variables. Se conocieron las diferentes definiciones, los autores más representativos, 
las teorías pertinentes de cada variable, los instrumentos para medirlas y otras variables asociadas. 
Pero se difiere, por la mayor cantidad de dimensiones investigadas para da variable. 
Coincidimos con Arias (2014) en “Relación Entre el Clima Organizacional y la  
Satisfacción Laboral”, donde valoró las relaciones entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. Los resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas entre las 
variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones más 
fuertes y significativas con la satisfacción laboral. Además, se encontraron diferencias 
significativas entre los varones y las mujeres, entre el grado de instrucción y el área de trabajo del 
personal evaluado. Se concluye, por tanto, que el clima organizacional se relaciona con la 
satisfacción laboral de manera moderada. Mientras que en la presente investigación se obtuvieron 
niveles fuertes de correlación. 
Se coincide con Montoya (2015) en “Relación entre el clima organizacional y la  evaluación 
del desempeño del personal, donde analizó y determinó la relación entre dos variables: el clima 
organizacional y la evaluación del desempeño. Para medir el clima organizacional, se utilizó el 
instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire] de Litwin & Stringer, creado en 1968. 
Para medir el desempeño, se confeccionó un cuestionario. Los resultados de la investigación 
muestran una relación directa entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño del 
personal, así como una relación entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el 
desempeño laboral general y con algunas de sus dimensiones. 
Superamos resultados hallados en Gamarra(2014) en “Percepción de Directivos y Docentes 
sobre cuatro categorías del Clima Organizacional”, donde se ubicó  el  análisis  de  las  
percepciones  de  directivos  y  docentes  acerca  de cuatro  categorías  del  clima  organizacional: 
está  constituido por las percepciones compartidas por los miembros de una organización de las  
políticas,  las  prácticas  y  los  procedimientos,  tanto  formales  como  informales,  propios de 
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ella, y que representa un concepto global tanto de las metas organizacionales como  de  los  medios  
apropiados  para  alcanzarlas. El  desarrollo  del  presente estudio brinda información sobre 
relaciones interpersonales, énfasis en cumplimiento de tareas,  reconocimiento  y  valoración  del  
trabajo  realizado,  situaciones   cotidianas que influyen y afectan el desempeño de directivos y 
docentes  
Se obtienen los mismos resultados de Bravo (2015) en “Clima organizacional y 
Satisfacción laboral”, donde precisa el sentido e intensidad de la relación entre las variables Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral, cuyos niveles de confiabilidad fueron de óptimas 
características psicométricas. Los resultados mostraron que existe una asociación positiva y 
directa entre percepción favorable del clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 
Conclusiones 
Primera  Se determinó que el clima organizacional y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman fuerte       (Rho = 0,848); con 
una significancia notable de correlación : 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en 
el marco teórico de la investigación, siendo una organización que ejecuta actividades 
de responsabilidad social de sus trabajadores. 
Segunda  Se determinó que la estructura organizacional y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 
0,649); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05.Confirmándose lo 
descrito en el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una sólida 
estructura organizacional. 
Tercera  Se determinó que la responsabilidad y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 
0,716); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05.Confirmándose lo 
descrito en el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización 
con un buen nivel de responsabilidad. 
Cuarta  Se determinó que la recompensa y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 
0,708); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo 
descrito en el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización 
que estimula con lo prometido. 
Quinta  Se determinó que los desafíos y satisfacción laboral se relacionan significativamente, 
con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 0,731); con una 
significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en el 
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marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización que propone 
retos a sus trabajadores. 
Sexta  Se determinó que las relaciones y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 
0,677); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo 
descrito en el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización 
que concretiza las relaciones sociales. 
Setima  Se determinó que la cooperación y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman fuerte (Rho = 0,870); con una 
significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en el 
marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización que 
implementa lazos de integración. 
Octava  Se determinó que los estándares y satisfacción laboral se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado (Rho = 0,558); con 
una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en 
el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización que 
establece normas universales, que se puede mejorar, en el cumplimiento de normas 
y políticas  de la organización, siendo posible la ejecución de acciones de 
compromisos viables. 
Novena  Se determinó que los conflictos y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado (Rho = 0,696); con 
una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo descrito en 
el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una organización que donde 
existen diferencias laborales. 
Decima  Se determinó que la identidad y satisfacción laboral  se relacionan 
significativamente, con una correlación de Spearman moderado fuerte (Rho = 
0,746); con una significancia notable de correlación: 0,00 < 0,05. Confirmándose lo 
descrito en el marco teórico de la investigación, constituyéndose en una 
autoorganización visionaria. 
Recomendaciones 
Primera  Se sugiere que la organización implemente áreas o gerencias relacionadas al clima 
y satisfacción laboral, para que sus trabajadores, continúen obteniendo niveles 
superiores de rendimiento laboral. 
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Segunda  La organización debe explorar  actividades de responsabilidad social de sus 
trabajadores, según los niveles obtenidos en la presente investigación. Continuar 
con nuevos retos y posibilidades. 
Tercera  Una dimensión importante ha sido la cooperación en el clima organizacional, por 
lo que esa visión no se debe descuidar. Integrar a las gerencias mediante un trabajo 
corporativo o en equipo, mejora el grado de satisfacción de sus trabajadores. 
Cuarta  Se tiene  mejorar en el cumplimiento de normas y políticas  de la organización, con  
la ejecución de acciones de compromisos viables. 
Quinta  Existen dimensiones que deben ser mejorados, como los beneficios laborales y/o 
Remunerativos. Siendo una organización con altos niveles de satisfacción, 
pensando en la fuerte identificación de sus trabajadores. 
Sexta  Aunque los niveles de satisfacción ha sido laboral, se puede ampliar otras 
dimensiones, para investigar aspectos de una organización en ideales, valores y 
cumplimiento con el factor humano de sus trabajadores. 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS TIPO DE INVESTIGACION VARIABLES DIMENSIONES 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre 
el Clima organizacional y 
la satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017? 
Problemas específicos 
Problema específico 1: 
¿Cuál es la relación entre 
la estructura y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
Problema específico 2: 
¿Cuál es la relación entre 
la responsabilidad  y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
Problema específico3 
¿Cuál es la relación entre 
la recompensa y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
 Problema específico 4 
Objetivo General 
Determinar la relación 
entre el Clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017 
Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1: 
Determinar la relación que 
hay entre la estructura y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017. 
Objetivo específico 2: 
Determinar la relación que 
hay entre la 
responsabilidad y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017. 
Objetivo específico3 
Determinar la relación que 
hay entre la recompensa y 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017. 
Hipótesis General 
Existe relación entre el 
Clima organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis Específicas 
Hipótesis específica 1: 
Existe relación entre la 
estructura y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación entre la 
responsabilidad  y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la 
recompensa y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 4 
Tipo y diseño de 
investigación 
Investigación de tipo No 












G = Grupo en estudio  
r = relación  
Ox = Observación de la variable 
x, Clima organizacional  
Oy = Observación de la variable 
y, Satisfacción laboral 
 





















Clima organizacional  
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¿Cuál es la relación entre 
el desafío y la satisfacción 
laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017? 
Problema específico 5: 
¿Cuál es la relación entre 
las relaciones y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
Problema específico 6: 
¿Cuál es la relación entre 
la cooperación y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
Problema específico 7: 
¿Cuál es la relación entre 
los estándares  y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
Problema específico 8: 
¿Cuál es la relación entre 
los conflictos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que 
hay entre el desafio y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima 
2017 
Objetivo específico 5: 
Determinar la relación que 
hay entre las relaciones y 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017. 
Objetivo específico 6: 
Determinar la relación que 
hay entre la cooperación y 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017. 
Objetivo específico 7: 
Determinar la relación que 
hay entre los estandares y 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017. 
Objetivo específico 8: 
Determinar la relación que 
hay entre los conflictos y la 
satisfacción laboral en los 
Existe relación entre el 
desafío  y la satisfacción 
laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima 
2017. 
Hipótesis específica 5: 
Existe relación entre las 
relaciones y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 6: 
Existe relación entre la 
cooperación y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 7: 
Existe relación entre los 
estándares  y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima, 2017 
Hipótesis específica 8: 
Existe relación entre el 
los conflictos y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
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IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
 Problema específico 9: 
¿Cuál es la relación entre 
la identidad y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima, 
2017? 
 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
IDAT sede centro, Lima 
2017. 
Objetivo específico 9: 
Determinar la relación que 
hay entre la identidad y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 










Tecnológico IDAT sede 
centro, Lima 2017. 
Hipótesis específica 9: 
Existe relación entre la 
identidad  y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico IDAT sede 






Apéndice C:Cuestionario de clima Organizacional 
Escala Litker 
4 Totalmente  de acuerdo 
3 Relativamente  de acuerdo 
2 Relativamente  en desacuerdo 





4 3 2 1 
  Estructura         
1 ¿Comprende los objetivos de la organización?         
2 ¿Revisa los planes de expansión de la organización?         
3 
¿Averigua todo lo que puedas acerca de los objetivos y los 
problemas fundamentales de la organización?         
4 
¿Consideras que los directores, funcionarios y empleados son 
la clave de la estructura organizativa?         
5 
¿Examina el sistema de comunicaciones de la estructura 
organizativa?         
6 
¿Comprende la jerarquía administrativa que solicita e 
instrumenta el cambio?         
7 
¿Revisa los estados financieros de la estructura organizativa, 
los balances y los métodos de presentación de informes de 
resultados?         
8 
¿Utiliza diferentes criterios para poner a prueba las 
estructuras, las diferentes etapas de desarrollo y los 
diferentes tipos de organizaciones?         
9 
Todos los tipos de estructuras organizativas, incluyendo la 
jerárquica, la lineal y de matriz, pueden lograr sus objetivos 
de manera eficiente. ¿Cuándo el conocimiento adecuado 
organiza las piezas y los conecta con el todo?         
  Responsabilidad.         
10 
¿Demuestras capacidad, entusiasmo y motivación necesaria 
para llevar a cabo su trabajo?         
11 
¿La organización establece estándares de responsabilidad de 
los empleados?         
12 ¿Sabe lo que se espera de usted en el trabajo?         
13 
¿Tiene los materiales y equipo necesario para hacer el trabajo 
de manera correcta?         
14 
Tienes la posibilidad de hacer lo que mejor,  poder 
perfeccionarte y alcanzar la excelencia en unas tareas 
determinadas         
15 
La misión o propósito de su organización, ¿hace que usted 






¿Posees la capacidad de control sobre tu trabajo y en la toma 
de decisiones que afectan al mismo?         
  Recompensa         
17 
¿En los últimos siete días ¿ha recibido algún reconocimiento 
por hacer el trabajo indicado?         
18 
¿Recibes un salario justo y apropiado, acorde con la actividad 
desarrollada?         
19 ¿Reclamas reconocimiento adicional?         
20 
¿Consideras que los méritos, deben estar basados por 
estándares de recompensa?         
21 
¿Las recompensas en la organización hacen surgir la 
confianza y cooperación?         
22 
¿Los programas de reconocimiento al personal son continuos 
y cambian periódicamente?         
23 ¿El rendimiento superior recibe recompensa instantánea?         
  Desafíos         
24 
¿Los desafíos promueven la aceptación de riesgos calculados 
a fin de lograr los objetivos propuestos?         
25 
¿Los desafíos ayudan a mantener un sano clima competitivo 
en la organización?         
26 
¿La comunicación afectiva es un desafío central para la 
organización?         
27 
¿En la organización es un desafío, lograr que los empleados 
se reconozcan a sí mismos como agentes de cambio, tienen 
un impacto real en la sociedad; y  en general, una cultura 
organizacional?          
28 
¿La organización busca crear un impacto positivo en lo social 
y lo ambiental?         
29 
¿La organización construye alianzas transformadoras e 
integradoras; que permitan el desarrollo de plataformas de 
colaboración de largo plazo, abordar de forma conjunta 
problemas complejos?.         
  Relaciones         
30 
¿Las relaciones se fundamentan en el respeto interpersonal 
a todo nivel?         
31 
¿Las relaciones se practican con un buen trato y 
cooperación?         
32 
¿Las relaciones se sustentan en base a la efectividad, 
productividad, utilidad y obediencia, todo en límites precisos, 
sin que se torne excesivo?         
33 
¿Las relaciones en sí; son suficientes para incrementar la 
productividad?         
34 
¿Las elaciones sociales se encuentran reguladas por las 
leyes e instituciones de la interacción social?         
35 
¿En la Interviene la organización interviene la comunicación, 
como la capacidad de las personas para obtener información 





  Cooperación         
36 ¿Está relacionado con el apoyo oportuno?         
37 
¿La cooperación está relacionado con el nacimiento y 
mantenimiento de un espíritu de equipo en vías de lograr 
objetivos comunes?         
38 
¿Aceptas fácilmente un cambio de enfoque o la crítica 
constructiva?         
39 ¿Eres eficiente en el empleo del tiempo colectivo?         
40 
¿Demuestras efectividad en los debates, sabe escuchar, 
presentar bien los argumentos, y competente en documentar 
un trabajo?          
41 
¿Demuestras actitud positiva, buen ánimo y motiva al resto 
del grupo?         
42 ¿Apoyas las decisiones tomadas?         
43 ¿Ayudas en las tareas?         
44 
¿Contribuyes en la resolución de conflictos y favorece los 
consensos?         
  Estándares         
45 ¿Los estándares son fijados con sentido de racionalidad?         
46 
¿Los estándares son formulados ante todo para que se 
puedan lograrse sin exagerar los esfuerzos necesarios para 
ello?         
47 
¿Los miembros de la organización perciben los estándares, 
con sentido de justicia o de equidad?         
48 
¿Los estándares  abarcan  las funciones básicas y áreas 
claves de resultados?         
49 
¿Estándar de práctica especifica minuciosamente las 
operaciones o procedimientos que deben realizarse para 
lograr un objetivo?         
50 
¿Cómo consideras los  programas de desarrollo  de la 
gerencia, y su efectividad?         
  Conflicto         
51 
Considera el manejo de conflictos  una de las habilidades 
principales que tienen  un directivo en su organización         
52 
¿Cree que lo importante  es saber cómo evitar o suprimir el 
conflicto?         
53 
¿El propósito debe ser encontrar la forma de crear las 
condiciones que alienten una confrontación constructiva y 
vivificante del conflicto?         
54 
¿Se debe permanecer alejado del conflicto, pasar por alto los 
desacuerdos o permanecer neutral?         
55 
¿En la organización valoran más las relaciones que 
“presionar” para obtener los resultados propios?         
56 
¿Se utiliza la compulsión para alcanzar las metas propias sin 






¿En la organización se refleja un compromiso  pragmático de 
enfrentar los conflictos, haciendo concesiones para mantener 
buenas relaciones futuras?         
  Identidad         
58 ¿Posees el Sentido de Pertenencia con tu organización?         
59 
¿Tienes la sensación de estar aportando tus esfuerzos por 
lograr los objetivos de la organización?         
60 
¿Consideras que la mayoría de los empleados se sienten 
ligados emocionalmente con la organización?         
61 ¿La identidad es prioridad irrenunciable para la organización?         
62 ¿Cómo consideras la Identidad visionaria de la organización?         
63 
¿Consideras que la organización forja su Identidad, de 
acuerdo a lo que cree y piensa de sí misma y  como quisiera 
instalarse en la mente del público?         
64 
¿La organización  emprende   su propia Identidad y la 



































Apéndice D:Cuestionario de Satisfacción laboral 
 
 
N° Satisfacción laboral  
ESCALA 
4 3 2 1 
  Condiciones físicas y/o materiales:         
1 
¿Son medios facilitadores para el desarrollo de las labores 
cotidianas? 
        
2 ¿Es un indicador de la eficiencia y el desempeño?         
3 
¿Son adquiridos por medio de compras exitosas y con la 
mejor selección de proveedores para optimizar el recurso 
monetario y el tiempo de la organización? 
        
4 
¿El futuro de la infraestructura va de la mano con la 
sostenibilidad? 
        
5 
¿Cómo considera el confort: condiciones de comodidad que 
se 
ofrece en la organización? 
        
6 
¿Cómo considera los aspectos de amplitud, distribución de 
ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y 
disponibilidad de servicio en la organización? 
        
  Beneficios laborales y/o Remunerativos.         
7 
¿Cómo percibe los planes de jubilación, seguros médicos, 
coberturas por discapacidad temporal o permanente, entre 
otros, en la organización? 
        
8 
¿Los beneficios laborales son exactamente iguales para 
todos? 
        
9 
¿En la organización se da la oportunidad  de escoger el tipo 
de beneficio que preferencia? 
        
10 
¿En la organización se explícales cuáles son las opciones y 
prioridades del personal, de sus beneficios laborales? 
        
11 ¿La organización promueve beneficios extras?         
12 
¿En la organización los beneficios son compensaciones 
provistas por los empleadores en adición a los salarios 
regulares? 
        
  
Políticas administrativas.         
13 
¿La organización tiene como objetivo monitorear y evaluar 
mecanismos y políticas de transparencia empresarial? 
        
14 
¿La organización se sustenta en el acceso a la información 
oportuna, comprensiva y confiable para los distintos grupos 
de interés, de acuerdo con las normas  y los estándares 
deseados? 






¿La organización se sustenta en el dialogo, como una 
relación de doble vía entre la empresa y sus grupos de 
interés, basada en la inclusión, la igualdad, la consideración 
de sus expectativas y la satisfacción de sus necesidades? 
        
16 
¿La organización se sustenta en el conjunto de normas, 
valores y principios adoptados e inmersos en la cultura 
organizacional que permea el modelo de gobierno?  
        
17 
¿En la organización el control integra el conjunto de 
procedimientos, planes, métodos, normas y mecanismos de 
verificación y evaluación? 
        
  
Relaciones sociales.         
18 
¿En la organización se comparten un conjunto de normas, 
valores y creencias comunes? 
        
19 
¿En la organización se mantienen relaciones implícitas y 
explícitas, donde la conducta de cada uno afecta al resto? 
        
20 
¿En la organización se  Interacciona motivados por un 
objetivo común y específico? 
        
21 ¿El poder es concebido como la base del liderazgo?         
22 
¿La organización desde el proceso de selección de personal, 
toma en cuenta tanto las habilidades técnicas y conceptuales 
como las humanas? 
        
  Desarrollo Personal.         
23 
¿El desarrollo personal o desarrollo humano en la 
organización, con frecuencia, se le da la debida importancia? 
        
24 
¿Considera que ya no es suficiente con poseer algunas 
gentes brillantes o preparadas en la organización, sino, es 
imprescindible que todos los integrantes estén alineados, 
con un propósito común y que se mantengan muy 
motivados? 
        
25 
¿Se considera en la organización "los resultados 
extraordinarios solo pueden ser generados por gente 
extraordinaria"? 
        






¿La organización promueve la Integridad "(congruencia  
entre lo que se dice y lo que se hace"? 
        
28 
¿La organización promueve la proactividad "hacer que las 
cosas sucedan"? 
        
29 ¿La organización promueve la Lealtad?         
30 ¿La organización promueve la Orientación a resultados?         
31 
¿La organización promueve la Inclinación por lograr la 
excelencia en lo que se hace? 
        
  Desempeño de Tareas         
32 
¿Cuál es tu valoración con la que asocias tus tareas 
cotidianas en la organización? 
        
33 
¿Cuál es la valoración de tu desempeño en el ámbito laboral: 
habilidades y capacidades que el puesto requiere para el 
manejo eficiente de las funciones? 
        
34 
¿Consideras que el desempeño es capacidad para 
desarrollar completamente las obligaciones inherentes a un 
cargo con responsabilidad durante la realización de una 
actividad o tarea en el ejercicio de su profesión? 
        
35 
¿Consideras fundamental y necesaria la intervención de 
otros conceptos como el interés, la voluntad y la intención de 
realizar el trabajo? 
        
36 
¿Consideras la experiencia y conocimientos demostrados en 
los resultados concretos obtenidos en su trabajo; como 
prioritarios en la organización? 
        
37 
¿El desempeño es el cumplimiento de las normas de 
conducta y disciplina establecidas y las específicas de los 
puestos de trabajo? 
        
  Relación con la autoridad         
38 
¿La relación con el jefe directo y respecto a sus actividades 
cotidianas, es positiva?         
39 
¿Considera que el éxito laboral está condicionado por el 





40 ¿Interesa la responsabilidad con el jefe?         
41 
La única conducta del líder que tiene efecto predecible sobre 
la satisfacción del empleado es la consideración?         
42 
¿La participación que se les permita a los empleados afecta 
también su satisfacción con el supervisor?         
43 
¿La conducta del líder afectará la satisfacción del 
subordinado en el empleo, particularmente la satisfacción 
respecto del líder?         
44 
¿Para tener éxito, el líder necesita poseer considerables 





































Apéndice F: Base de datos 
 
                SATISFACCIÓN LABORAL                       
  D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 







































































1 2 1 4 2 1 2 4 2 4 1 1 2 1 4 2 1 2 4 4 2 2 2 4 1 2 4 2 1 4 1 4 4 2 4 1 4 2 4 1 4 4 2 4 2 
2 1 2 2 2 2 3 4 3 3 3 4 2 2 3 4 4 2 2 2 4 2 4 2 2 4 3 4 3 2 4 2 3 1 2 2 2 4 2 1 2 1 3 4 4 
3 2 2 3 2 2 3 1 3 4 1 3 1 4 1 3 2 4 3 4 3 4 2 2 4 2 4 3 3 2 2 4 2 4 3 1 1 3 2 3 3 2 4 3 2 
4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 4 2 3 3 4 2 3 2 2 4 2 2 3 3 4 4 2 3 1 1 4 1 3 3 3 2 3 4 2 3 3 
5 1 1 1 2 4 2 4 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 4 2 4 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 4 1 1 1 3 1 4 2 1 2 1 2 
6 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 2 2 3 2 2 4 2 2 
7 4 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 1 2 2 4 2 2 2 4 3 4 3 4 4 4 2 3 1 3 2 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 2 
8 3 2 4 3 2 3 4 3 3 3 4 2 2 3 2 2 2 3 4 3 4 3 2 2 4 2 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 3 4 4 4 4 4 2 
9 2 2 3 2 4 4 1 3 4 1 3 1 2 1 3 2 3 3 2 4 1 4 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 4 1 4 2 2 4 4 3 2 3 2 3 
10 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 2 2 2 2 4 3 1 2 2 4 2 2 2 3 1 2 2 2 2 4 
11 1 2 1 2 2 3 1 3 1 4 3 2 1 3 4 1 2 4 1 3 2 1 1 2 1 3 3 1 3 1 1 2 3 1 2 2 1 2 2 1 1 3 1 2 
12 3 4 4 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 4 4 3 2 4 3 2 4 3 2 3 4 4 4 3 3 2 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 3 2 
13 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 4 1 2 1 2 2 4 1 4 2 2 1 2 2 4 1 4 1 1 2 2 1 4 2 1 4 1 2 4 1 2 1 
14 1 2 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 2 3 4 2 3 2 2 3 2 4 3 3 2 4 3 2 2 3 3 4 4 3 2 2 3 2 4 3 2 2 4 2 
15 1 2 3 2 2 1 1 4 1 1 3 1 1 1 3 2 1 3 2 4 1 2 3 3 1 2 2 2 1 4 3 2 1 2 3 1 2 1 1 1 4 1 2 1 
16 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 2 4 2 4 3 3 2 4 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 4 4 3 3 
17 1 2 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 3 4 2 4 2 3 3 1 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 1 3 4 3 2 3 2 3 2 4 3 
18 3 4 3 2 3 3 3 4 3 4 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 1 2 2 4 2 3 4 3 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 
19 1 1 2 4 4 1 4 2 2 1 4 1 1 1 2 2 2 2 1 2 4 3 2 2 1 2 2 2 4 2 1 2 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 3 1 
20 4 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 3 4 3 4 3 2 4 3 2 3 1 3 3 3 4 4 3 4 2 3 1 3 1 4 2 3 4 3 2 4 2 
21 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 4 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 2 1 3 1 3 1 2 1 2 3 1 2 3 1 3 
22 1 2 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 1 2 2 2 1 1 3 2 2 2 1 1 1 3 2 2 1 2 2 2 
23 1 2 3 2 2 3 1 3 3 1 3 2 2 1 3 1 3 3 2 2 2 3 2 1 2 3 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 1 1 2 3 2 1 2 2 
24 3 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 2 3 4 3 2 3 2 3 3 3 2 3 4 4 2 3 3 4 4 1 4 1 4 2 3 3 4 3 3 3 
25 1 1 3 2 1 3 4 1 3 1 3 1 4 1 1 2 1 4 1 3 1 3 1 4 1 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 3 1 2 
26 1 2 4 2 2 3 2 3 3 3 4 2 2 3 4 2 2 2 2 3 4 4 2 2 2 4 3 4 2 3 4 3 2 3 2 2 3 4 3 2 4 2 4 2 
27 3 2 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 3 3 2 3 4 3 2 4 3 2 3 3 4 2 2 2 4 4 1 2 2 2 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 
28 1 2 2 4 2 4 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 2 3 2 3 3 
29 2 1 1 2 4 3 1 3 3 1 3 1 1 1 1 2 1 3 1 4 1 2 3 1 2 2 1 2 1 3 3 1 2 1 4 1 2 1 3 2 1 2 1 2 
30 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
31 4 1 4 1 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 





33 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 4 2 2 2 4 3 2 2 2 4 4 2 4 3 3 4 2 2 3 4 2 4 2 2 3 2 3 4 4 
34 3 2 3 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 4 2 3 1 3 3 2 2 2 
35 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 2 1 2 2 1 4 1 2 3 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 4 4 1 2 2 
36 4 4 2 2 2 1 2 3 1 3 3 1 2 1 2 1 2 1 2 3 1 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 1 4 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 
37 2 1 2 2 1 4 4 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 4 2 1 1 1 2 1 2 1 4 2 1 1 1 2 
38 2 2 2 2 4 3 2 4 3 3 3 2 4 3 2 2 4 3 2 4 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 
39 2 2 3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 2 3 3 1 3 3 1 2 1 2 1 3 1 4 1 2 1 2 1 4 1 3 1 2 2 1 
40 3 2 4 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 3 3 4 2 3 3 2 2 2 4 3 2 4 1 3 2 3 2 2 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 
41 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 2 3 1 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 2 2 3 2 1 
42 1 1 1 1 2 3 2 1 4 2 2 1 3 2 2 3 1 2 3 2 2 2 1 1 2 3 1 3 1 2 2 2 1 1 1 1 3 2 1 3 1 2 3 2 
43 1 4 2 2 4 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 1 1 3 4 3 3 1 2 3 4 4 3 4 
44 2 3 3 2 2 3 2 2 2 4 3 2 4 2 3 2 2 2 4 3 4 4 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 4 2 
45 1 1 3 3 2 2 1 2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 3 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 2 2 
46 3 2 3 2 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 4 4 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 4 3 3 2 4 1 3 4 4 3 2 2 4 2 3 3 
47 2 2 4 4 2 4 4 3 3 1 3 1 2 1 4 2 3 3 2 3 2 2 4 2 4 4 4 4 1 3 2 4 2 4 3 2 3 2 3 4 2 2 3 2 
48 4 1 2 2 4 2 3 3 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 1 3 1 1 2 2 1 2 
49 3 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 4 4 1 4 2 3 4 3 4 1 1 2 2 3 1 2 4 4 2 2 2 1 4 2 3 2 4 2 2 2 3 4 
50 1 4 2 2 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3 2 2 4 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 
51 1 1 1 1 2 3 1 2 2 2 1 1 3 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 1 4 2 2 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 
52 2 2 4 2 4 3 2 3 3 2 3 1 2 3 3 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 3 1 3 4 4 2 3 2 4 2 2 4 2 
53 4 1 2 2 4 4 4 3 3 2 4 2 2 2 1 2 4 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 4 3 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 4 2 3 
54 3 2 3 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 4 3 3 2 4 3 2 3 4 2 2 4 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 4 
55 1 2 1 2 2 3 1 3 3 1 3 2 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 3 2 1 3 3 2 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 
56 1 1 3 2 2 1 1 3 2 1 3 1 2 1 1 2 3 3 2 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 
57 1 1 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 3 1 1 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 
58 1 2 4 2 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 1 1 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 
59 2 1 1 2 2 4 4 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 4 2 4 4 1 3 3 3 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 2 4 4 
60 4 2 3 2 4 3 1 3 3 1 3 4 2 1 3 2 4 3 2 3 2 4 2 2 4 3 2 3 2 4 4 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 
61 3 2 3 4 3 3 3 2 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 4 3 4 2 3 2 4 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 
62 1 1 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 4 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 3 1 2 2 2 2 2 
63 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 
64 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 4 2 3 1 3 3 2 1 2 3 1 4 3 1 3 3 1 3 2 3 1 3 1 3 1 2 
65 1 2 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 3 3 2 4 4 3 2 4 2 3 2 4 3 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 
66 4 2 3 2 2 3 1 3 3 1 3 1 2 1 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 4 2 4 4 3 2 3 2 3 
67 3 4 3 2 3 4 4 2 4 2 2 2 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 4 3 2 2 4 3 3 4 2 3 4 2 
68 1 4 4 2 4 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 1 1 1 3 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 
69 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 4 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 
70 2 1 2 2 2 4 2 2 2 1 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 
71 2 4 2 2 4 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 4 2 2 4 2 





73 2 2 3 2 2 4 1 3 4 1 4 1 2 1 3 2 3 4 2 4 2 1 4 2 2 3 4 2 3 3 3 2 3 1 2 4 3 4 2 3 2 3 3 2 
74 3 2 4 4 4 3 4 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 3 2 4 3 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 
75 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
76 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
77 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 4 1 2 1 
78 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 2 4 3 4 3 3 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 4 2 3 3 1 3 2 2 3 4 
79 2 2 4 2 4 4 1 4 4 1 3 1 2 1 3 2 3 3 2 3 4 3 1 3 2 3 1 3 2 3 3 4 2 3 2 4 3 2 2 2 2 2 3 2 
80 3 4 3 2 3 3 4 2 3 2 2 2 4 3 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 2 4 4 3 4 3 
81 4 2 2 4 2 3 2 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 3 4 2 4 3 4 2 4 3 2 4 4 4 3 2 4 4 3 4 
82 3 2 3 2 3 3 3 2 4 2 2 2 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 3 2 3 1 3 4 3 2 3 2 3 4 2 4 
83 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 3 1 3 2 1 
84 1 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 2 4 2 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 4 
85 2 2 3 2 2 3 1 3 3 1 3 4 2 1 3 2 3 3 4 3 1 2 2 4 2 3 2 4 4 2 3 4 2 3 2 4 2 2 2 4 2 3 4 3 
86 4 2 4 2 3 3 4 2 3 4 4 2 4 4 2 3 3 4 2 3 4 4 4 3 3 2 2 4 2 3 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 2 4 4 4 
87 4 4 2 2 4 3 2 4 3 4 3 2 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 4 2 2 3 4 4 3 2 4 1 2 4 2 3 3 2 4 3 2 4 3 4 
88 3 2 3 4 3 4 3 2 4 2 2 2 4 3 4 3 4 3 2 4 3 2 2 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 
89 2 1 2 2 4 1 4 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 4 2 2 1 2 1 2 4 1 2 1 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 
90 3 2 3 2 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 4 4 3 2 3 1 3 4 3 1 3 1 3 3 4 3 
91 2 1 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 4 2 2 1 1 2 3 1 4 2 2 2 2 1 1 1 1 3 2 1 2 1 2 3 4 
92 4 2 4 3 2 3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 2 4 2 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 2 4 4 1 4 1 4 3 1 4 3 4 2 3 4 
93 2 2 3 2 2 3 1 4 3 1 3 1 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3 2 4 2 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 
94 3 4 3 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 3 4 3 2 3 3 2 4 3 2 4 3 4 3 3 3 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 3 4 3 
95 4 2 3 2 2 4 4 3 3 1 3 1 2 1 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 4 1 2 2 4 4 2 
96 4 2 3 2 4 3 3 4 3 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 3 4 2 4 2 1 4 1 4 4 1 4 1 4 3 3 4 
97 1 2 4 2 2 3 2 3 3 3 4 2 2 3 2 2 2 2 4 3 4 3 1 3 2 3 2 4 4 4 4 4 1 3 2 1 3 2 3 3 3 2 3 2 
98 4 2 3 2 3 3 3 4 4 2 4 2 3 4 2 3 4 3 2 4 2 4 2 4 2 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 4 3 4 2 4 4 
99 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 1 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
100 1 2 3 2 2 1 1 3 3 1 3 1 2 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 3 1 2 2 2 
101 1 4 2 2 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 2 4 4 3 2 3 4 2 3 4 4 3 4 3 2 2 4 3 2 4 3 2 4 2 4 3 4 3 3 3 
102 4 4 2 4 2 3 4 3 3 4 3 2 2 3 2 2 2 4 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 1 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
103 2 2 4 2 2 3 1 3 3 1 3 1 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 3 1 3 2 2 2 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 
104 1 1 3 2 3 1 3 2 3 1 2 2 2 1 2 3 3 1 2 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 2 
105 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 2 4 4 4 2 4 2 3 3 4 2 3 4 4 2 3 4 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 
106 3 2 3 2 4 3 3 2 4 2 4 4 3 3 2 3 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 2 4 
107 2 1 3 2 2 3 1 3 3 1 3 1 2 1 3 1 1 3 2 3 1 2 2 2 1 3 1 2 2 1 3 2 1 3 2 1 3 1 2 2 2 3 3 2 
108 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 3 2 3 4 4 2 3 4 3 2 3 4 4 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 
109 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 2 2 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 2 4 2 2 4 4 2 3 4 3 
110 1 1 2 2 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
111 4 1 2 1 2 2 1 2 2 1 3 2 1 2 1 4 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 3 1 2 1 2 2 2 





113 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 2 3 4 4 2 3 2 1 2 2 2 4 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
114 1 2 2 2 2 4 2 4 3 3 4 2 2 3 4 4 2 2 4 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 3 4 3 
115 3 2 3 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 3 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 
116 4 1 4 2 1 2 4 4 4 1 2 2 1 1 2 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 1 4 4 1 3 2 2 4 2 1 3 2 4 3 2 3 4 3 2 
117 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 4 4 2 4 3 3 1 1 4 3 4 3 1 3 3 4 
118 2 2 3 2 2 4 3 3 3 4 3 4 2 1 4 4 3 3 4 3 4 2 1 4 2 3 1 3 2 2 4 2 1 1 1 1 3 2 1 4 1 2 3 2 
119 3 2 4 2 3 3 4 4 4 2 4 2 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 3 4 2 4 4 3 4 2 3 4 3 1 4 3 3 4 2 3 4 4 3 4 
120 4 4 2 4 2 3 2 3 3 3 3 2 2 4 2 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 4 2 
121 3 2 3 2 3 3 3 4 4 2 2 2 4 3 2 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 3 2 4 2 3 3 4 4 4 2 4 2 3 4 3 4 3 3 3 
122 4 2 4 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 3 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 4 3 3 4 2 3 4 3 2 4 2 4 3 4 4 4 2 4 3 4 
123 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 4 2 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 3 2 
124 4 2 3 2 3 3 3 4 3 4 2 2 3 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 
125 2 4 4 4 2 4 1 3 3 1 3 1 2 1 4 4 3 3 2 3 2 1 1 2 2 4 1 4 2 1 4 2 2 1 2 2 3 2 2 2 4 4 4 2 
126 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 4 2 3 4 2 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 2 3 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 
127 1 1 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 1 2 2 3 2 1 4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 
128 4 4 2 1 4 2 1 2 2 2 3 2 4 2 1 2 2 3 4 3 2 1 2 4 2 2 2 2 2 1 2 4 1 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 
129 2 1 2 2 2 2 4 4 2 1 2 2 1 1 2 4 2 4 2 2 1 4 4 1 1 4 4 3 3 4 3 1 2 1 2 1 4 1 2 1 2 3 4 3 
130 2 1 2 4 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 4 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 1 1 3 3 4 2 2 2 2 4 4 2 1 4 
131 4 2 4 2 4 4 3 3 4 4 4 3 2 3 4 2 4 3 4 3 2 2 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 3 3 4 3 2 4 2 3 
132 4 2 4 4 2 3 1 4 3 1 4 1 4 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 4 2 4 2 3 4 3 1 2 4 2 2 2 
133 3 4 4 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 4 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 
134 1 1 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 4 2 3 2 1 2 3 2 3 3 
135 4 1 2 4 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 3 2 4 3 2 3 4 2 2 4 2 2 4 1 2 2 2 2 2 4 4 1 2 4 2 2 4 
136 2 1 2 2 2 4 2 2 4 1 2 2 1 1 2 2 2 4 4 2 2 4 1 4 4 2 4 4 2 1 2 2 1 1 2 4 1 2 4 4 2 1 2 2 
137 1 4 2 2 2 3 2 4 3 4 3 2 4 3 2 2 4 2 2 4 4 2 3 4 2 2 2 2 4 3 1 4 2 4 2 3 2 3 1 3 4 2 3 2 
138 2 4 3 2 2 3 1 3 3 1 4 4 2 4 3 4 3 3 2 3 2 1 1 2 2 4 4 2 3 3 4 2 3 3 2 3 1 4 2 3 2 3 4 2 
139 4 2 3 4 4 3 3 2 4 2 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3 2 4 4 4 4 2 4 2 3 4 3 4 3 3 4 3 2 2 4 4 3 3 3 4 
140 1 4 2 2 2 3 2 4 3 3 3 2 2 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 2 2 4 2 4 3 4 4 4 2 
141 4 2 4 4 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 2 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 4 4 3 3 1 3 2 4 3 4 3 3 1 3 4 3 2 4 
142 2 1 2 2 4 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 
143 1 2 2 2 2 3 4 3 4 3 3 2 2 4 2 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 2 2 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 
144 2 2 3 4 2 3 1 3 3 1 3 1 2 1 3 4 3 4 4 3 2 3 1 3 2 3 1 3 2 3 2 4 2 1 4 2 3 2 2 2 4 2 3 2 
145 3 2 4 2 3 4 4 2 3 2 2 2 4 3 2 3 4 4 2 4 4 4 3 2 3 2 4 2 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3 4 4 
146 1 4 2 2 4 3 2 4 3 4 4 2 2 4 4 4 2 4 2 3 4 2 4 4 2 4 2 4 3 3 4 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 3 2 3 
147 3 2 3 4 3 3 3 2 4 4 2 4 3 3 2 3 4 3 2 3 4 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 4 2 4 2 4 4 2 4 3 2 3 4 2 
148 2 1 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 1 4 2 2 4 1 4 2 2 2 4 
149 3 2 3 2 3 3 4 4 3 2 2 2 3 4 2 4 3 3 2 4 2 4 3 4 3 3 3 4 2 4 2 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 2 








                              
  D1 D2 D3 D4 D5 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 
1 2 4 2 4 4 3 4 4 2 3 2 4 4 2 3 2 3 3 2 4 3 4 1 4 4 2 4 4 4 2 4 2 4 1 2 
2 3 4 3 3 2 1 2 1 3 2 3 2 2 4 2 4 2 3 3 4 3 3 3 2 3 1 2 2 2 4 2 2 4 4 2 
3 3 1 3 4 2 3 3 2 4 2 3 3 4 3 4 2 2 4 3 4 3 4 1 4 2 4 3 4 1 4 2 4 2 4 4 
4 4 3 2 3 3 2 3 4 2 3 4 4 2 3 2 2 3 4 4 3 2 3 2 3 1 1 4 1 3 3 3 2 2 3 3 
5 2 4 1 2 1 4 2 1 2 4 2 1 2 4 2 4 4 2 2 4 1 2 2 2 1 4 1 4 1 3 1 2 4 2 2 
6 2 1 4 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 4 2 2 1 2 2 2 2 4 2 2 3 2 4 2 
7 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 4 3 4 3 2 4 
8 3 4 3 3 3 2 4 4 4 2 3 3 4 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 4 
9 4 1 3 4 4 4 3 2 3 4 4 3 2 4 1 4 4 4 4 1 3 4 1 3 2 4 1 4 2 2 4 1 4 2 3 
10 3 3 4 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 2 1 2 2 4 2 2 2 3 3 2 3 3 
11 2 2 3 3 2 2 2 4 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 2 
12 3 3 2 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 4 4 3 3 2 4 4 
13 1 2 2 2 4 1 2 4 4 2 1 2 4 2 4 2 2 1 1 2 2 2 1 4 2 2 2 1 2 2 4 1 2 2 2 
14 4 4 3 4 2 4 3 2 2 4 4 2 2 3 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 2 2 3 2 2 4 2 3 
15 3 1 4 3 3 1 2 4 2 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 1 4 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 4 
16 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4 2 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
17 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 4 2 3 3 1 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 1 3 4 3 2 3 1 4 2 
18 3 3 4 3 2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 1 2 3 3 3 3 4 3 4 3 2 2 4 2 2 2 2 1 2 3 3 
19 2 1 2 2 4 1 1 1 4 1 2 2 1 2 4 3 4 2 2 4 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 1 4 1 2 1 
20 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 4 3 2 4 4 2 3 4 4 3 2 4 2 4 2 3 1 3 4 4 2 3 2 3 4 
21 2 2 4 4 2 3 2 1 3 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 1 1 2 
22 3 2 3 3 1 2 2 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 3 3 3 1 2 1 2 4 1 2 1 3 1 2 2 
23 3 1 3 3 2 4 3 2 3 4 3 3 2 4 2 3 1 3 3 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 1 2 1 2 1 
24 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 4 4 1 4 1 4 2 2 3 3 4 
25 3 1 3 1 3 1 1 2 3 2 3 1 2 3 2 1 2 3 3 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 1 
26 3 2 3 3 4 3 4 4 2 2 4 2 2 3 4 4 2 3 4 2 3 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 2 
27 3 3 4 4 3 4 2 2 2 4 3 3 2 4 3 2 4 3 3 3 4 4 4 1 2 2 2 4 2 2 3 3 2 3 4 
28 4 2 3 3 3 3 2 4 2 2 4 4 2 4 2 4 2 4 4 2 4 3 3 2 2 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 
29 3 1 3 3 1 3 1 2 1 1 1 3 2 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 3 1 2 3 
30 2 4 3 3 2 2 4 1 2 2 1 2 4 1 2 1 1 2 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 4 
31 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 3 3 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 
32 4 3 2 3 4 4 3 2 3 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 2 3 2 3 4 3 1 4 3 2 4 4 4 3 3 
33 3 4 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 2 4 4 2 2 3 3 4 3 3 3 4 4 2 4 4 2 4 2 3 4 4 4 
34 3 3 2 4 3 1 3 3 4 4 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 2 4 2 3 3 4 3 3 
35 2 2 1 2 2 1 4 4 1 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 4 
36 3 1 3 1 3 1 2 1 2 1 3 2 1 3 3 1 4 3 3 1 3 3 1 3 2 4 2 1 2 2 3 3 1 2 1 





37 2 2 1 2 1 1 2 1 4 2 2 2 4 2 2 2 1 4 1 4 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 
38 3 2 4 3 4 2 3 2 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 2 4 
39 3 1 3 1 4 3 1 2 2 1 3 3 2 1 3 2 1 3 3 1 1 3 1 1 1 2 2 1 2 1 4 3 1 1 3 
40 3 3 2 4 3 3 2 3 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 2 4 2 4 3 4 3 4 3 4 3 4 
41 1 2 3 3 1 3 4 4 1 4 4 1 2 1 2 3 4 1 4 1 3 1 3 1 2 1 3 1 1 3 1 2 3 1 2 
42 3 1 4 4 2 1 3 1 2 2 3 2 3 2 1 2 2 3 3 4 1 4 2 2 2 1 1 1 1 3 2 2 2 3 1 
43 3 2 3 4 1 4 3 4 4 4 3 2 2 4 2 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 1 4 4 3 4 1 4 2 4 2 
44 3 2 4 2 3 2 3 4 3 2 3 2 4 3 4 4 2 4 3 2 2 2 4 2 4 2 3 2 2 4 3 4 4 2 4 
45 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 
46 3 3 4 3 3 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 3 4 3 3 3 2 3 4 3 2 4 1 4 4 4 3 4 3 3 4 
47 4 4 3 3 2 3 4 2 2 4 4 3 2 4 2 2 2 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 2 4 2 4 
48 2 3 1 3 3 1 1 1 2 1 2 2 1 4 3 1 4 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 3 1 2 2 
49 2 1 2 2 2 4 4 2 2 2 4 3 4 4 4 1 4 2 4 1 4 2 4 2 2 4 1 4 2 4 4 4 4 4 4 
50 3 2 3 4 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 4 2 4 
51 3 3 1 2 1 2 2 2 2 1 3 2 3 1 2 3 2 3 1 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 2 3 1 2 
52 3 2 3 3 3 2 4 2 2 4 3 4 2 3 4 3 4 3 3 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 2 4 
53 4 4 3 3 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 2 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 
54 4 3 2 4 3 4 2 4 2 3 4 3 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 2 4 4 2 4 2 4 2 4 3 4 4 4 
55 1 2 3 1 2 2 1 2 2 1 3 2 1 3 2 4 1 3 3 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 3 1 2 1 2 1 
56 1 1 3 1 3 1 2 1 2 1 3 3 2 1 4 2 4 1 3 1 1 4 1 1 2 2 4 1 2 2 3 1 2 2 3 
57 2 3 3 3 2 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 1 2 2 2 3 1 3 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 1 2 2 
58 3 2 4 3 4 4 2 4 2 4 4 2 4 3 4 1 4 4 3 4 3 4 3 4 2 4 1 4 4 2 4 2 4 2 4 
59 4 4 4 2 4 2 4 4 2 2 4 2 4 2 1 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 3 4 2 4 2 4 4 3 4 
60 4 1 3 4 3 2 4 2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 1 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
61 3 3 2 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 4 
62 2 1 3 4 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 4 1 1 1 1 2 2 1 1 3 4 2 1 4 
63 2 1 4 2 2 1 4 1 4 2 2 1 2 3 2 1 2 2 1 1 4 2 1 2 2 1 4 2 1 3 2 2 1 2 2 
64 1 2 2 2 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 3 3 3 3 2 3 1 2 2 2 
65 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 2 4 1 4 3 4 3 2 3 4 4 
66 4 1 4 3 4 4 4 2 4 2 4 3 2 4 3 4 2 3 4 1 4 3 1 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 
67 3 4 2 4 3 3 4 2 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 2 4 2 3 4 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 
68 2 3 1 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 4 2 2 1 2 3 1 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 
69 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 
70 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 
71 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 2 1 4 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 
72 3 3 4 3 3 1 3 3 2 2 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 
73 4 1 3 4 4 2 3 2 3 2 4 4 2 4 2 1 2 4 4 1 3 4 1 3 2 3 1 4 4 3 4 2 1 2 4 
74 3 4 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 4 2 4 3 3 4 2 3 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 2 3 3 
75 2 3 3 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 2 





77 1 2 2 2 2 4 1 4 1 2 1 2 4 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 
78 3 2 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 2 4 3 4 2 3 3 2 3 3 3 1 4 3 2 4 2 3 4 3 4 4 4 
79 4 1 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 3 4 3 4 4 4 1 4 4 4 3 4 2 4 2 4 4 2 4 3 4 3 
80 3 4 2 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 2 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 
81 3 2 3 3 4 3 2 4 2 2 3 2 4 3 2 1 2 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 4 
82 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 4 4 2 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 
83 2 2 2 4 1 4 3 1 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 1 4 2 2 1 1 2 2 2 
84 4 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 4 4 2 2 
85 4 1 3 4 4 2 4 4 4 2 4 3 4 4 1 4 2 4 4 1 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 4 1 4 4 3 
86 4 3 2 3 4 1 4 2 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 
87 3 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 3 2 4 3 3 4 1 2 1 2 3 3 2 2 2 4 4 
88 4 3 2 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 2 4 2 4 2 3 4 3 2 3 3 
89 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 1 1 4 2 1 1 4 1 1 4 1 1 1 1 1 1 4 1 2 1 1 1 4 1 1 
90 3 3 2 3 1 3 1 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 1 3 4 3 1 3 3 3 3 
91 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 
92 3 2 3 4 1 2 3 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 1 4 1 4 3 4 4 2 4 4 
93 3 1 4 3 2 4 4 2 4 2 4 4 4 3 4 4 2 3 4 1 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 2 4 
94 3 3 2 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 4 
95 4 4 3 3 4 4 2 4 4 2 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3 2 4 2 4 3 2 4 3 
96 3 3 4 3 1 1 1 1 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 3 4 3 4 2 2 1 1 1 4 4 1 2 3 4 4 
97 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 4 4 4 1 4 2 4 3 4 4 4 2 2 
98 3 3 2 4 3 4 3 4 2 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 4 3 4 
99 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 4 1 1 3 1 3 1 3 1 2 1 3 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 1 1 
100 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 3 2 1 3 1 3 3 1 2 2 1 3 1 1 3 1 2 3 2 1 
101 4 4 4 3 2 4 3 2 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 4 4 2 4 2 2 4 4 4 
102 3 2 3 3 3 1 3 4 3 2 3 4 2 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 1 3 3 3 4 3 2 2 
103 3 1 3 3 2 1 3 1 2 1 3 3 1 3 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 4 1 4 
104 3 3 1 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 1 3 2 1 1 
105 3 2 3 3 4 2 4 4 4 2 3 4 2 4 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 4 2 3 4 2 1 2 2 
106 3 3 2 4 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 2 4 3 3 3 2 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 
107 3 4 3 3 3 2 2 4 3 2 3 3 2 3 2 4 2 3 3 4 3 3 1 3 4 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 
108 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 3 4 3 2 3 2 3 1 3 3 2 3 2 3 3 4 
109 3 2 3 3 2 4 4 2 3 4 3 2 4 3 1 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 4 3 2 4 2 2 1 3 2 4 
110 2 3 3 3 4 2 2 4 4 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 4 2 4 4 1 2 2 2 
111 2 1 2 2 3 1 2 2 2 4 2 4 2 3 3 4 4 2 2 1 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 2 
112 3 1 4 4 3 4 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 1 4 4 1 4 4 2 3 2 3 3 3 4 3 2 4 
113 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 4 
114 4 2 4 3 2 2 4 2 3 2 4 2 4 3 1 2 2 4 4 2 4 3 3 3 2 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 
115 3 3 2 3 1 3 3 4 3 4 3 3 2 4 2 2 4 3 3 3 2 3 2 3 1 3 1 3 4 3 1 2 2 3 4 





117 3 2 3 3 3 4 3 1 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 1 1 4 3 2 3 2 2 
118 4 3 3 3 2 1 4 1 2 2 4 3 4 3 4 2 2 4 4 3 3 3 4 4 2 1 1 1 1 3 2 4 2 4 3 
119 3 3 4 4 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 3 1 3 1 4 3 3 3 3 2 3 3 
120 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 4 4 
121 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 4 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 2 4 2 3 3 4 3 3 
122 3 4 3 3 4 2 4 2 2 4 3 4 4 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 
123 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 4 1 4 4 4 4 
124 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 1 4 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
125 4 1 3 3 2 2 2 4 4 2 4 3 2 3 2 1 2 4 4 1 3 3 1 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 4 3 
126 3 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 4 4 2 4 3 4 3 3 
127 2 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 1 2 2 2 3 3 4 2 2 1 4 4 2 2 3 2 4 1 2 4 
128 2 1 2 2 3 2 3 2 3 4 2 3 4 3 2 1 4 2 2 1 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 
129 2 4 4 2 1 2 1 2 3 2 2 4 2 2 1 4 2 2 2 4 4 2 1 3 1 2 1 2 1 4 1 1 4 4 2 
130 2 2 1 2 4 4 4 4 2 2 2 2 1 4 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 4 2 2 2 2 
131 4 3 3 4 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2 2 2 4 4 3 3 4 4 2 4 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 
132 3 1 4 3 3 1 2 2 2 2 3 4 4 3 4 4 2 3 3 1 4 3 1 4 2 2 4 2 3 2 3 4 4 2 3 
133 3 3 2 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 4 3 
134 2 3 4 3 2 1 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 3 4 3 2 2 4 4 2 4 2 3 2 2 2 2 2 
135 2 4 2 2 4 1 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 
136 4 2 2 4 2 4 4 2 1 2 4 4 4 2 2 4 2 4 4 2 2 4 1 2 2 1 1 2 4 1 2 2 4 2 2 
137 3 2 4 3 3 1 3 4 2 2 3 2 2 4 4 2 2 3 3 2 4 3 4 1 4 2 4 2 3 2 3 4 2 2 4 
138 3 1 3 3 4 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 1 2 3 3 1 3 3 1 4 2 3 3 2 3 1 4 2 1 4 3 
139 3 3 2 4 2 4 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 4 3 3 3 2 4 2 3 2 3 3 4 3 2 2 2 4 4 3 
140 3 2 4 3 2 2 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 2 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 2 2 4 2 4 4 2 2 
141 4 4 2 3 3 1 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 4 4 4 2 3 4 1 3 2 4 3 4 3 3 3 2 4 4 
142 2 2 4 2 2 2 4 2 1 4 2 2 2 4 2 4 4 2 2 2 4 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 2 
143 3 4 3 4 4 4 2 4 3 2 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 3 4 3 1 2 2 2 2 3 2 4 3 4 2 2 
144 3 1 3 3 2 2 2 4 2 2 3 4 4 3 2 3 2 3 3 1 3 3 1 2 4 2 1 4 2 3 2 2 3 4 3 
145 4 4 2 3 3 3 2 2 3 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 4 4 3 4 
146 3 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 1 2 4 3 3 2 4 3 3 4 2 2 4 2 4 2 4 1 2 4 2 
147 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 4 4 3 2 2 3 2 3 4 2 3 2 3 3 
148 2 2 2 2 1 1 2 4 4 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 4 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2 
149 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 2 4 2 4 3 3 3 4 4 3 2 2 3 4 1 3 3 3 4 2 4 4 3 







D6 D7 D8 D9 
36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 
4 4 4 2 3 2 4 2 2 4 2 4 2 4 4 3 2 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 2 
2 2 2 4 2 3 4 2 4 2 4 4 2 2 2 4 2 4 2 2 3 1 2 2 2 4 2 2 3 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 3 4 4 4 4 2 4 2 4 3 4 1 3 2 4 3 
4 2 2 2 3 4 3 2 2 4 2 3 3 4 2 3 2 2 4 2 1 1 4 1 3 3 3 3 4 
1 2 2 4 4 2 4 2 4 1 1 2 2 1 2 4 2 4 1 4 1 4 1 4 1 3 1 4 2 
3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 4 4 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 
2 2 4 3 2 2 2 4 3 4 2 2 4 2 2 2 4 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 
3 4 2 3 4 3 4 2 3 4 2 4 2 3 4 3 2 3 4 2 4 3 3 4 2 2 3 4 3 
3 2 1 4 4 4 4 1 4 2 3 2 3 3 2 4 1 4 2 2 2 4 1 4 2 2 4 4 4 
3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 3 
2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 
3 2 3 2 3 3 4 3 2 4 2 4 4 3 2 4 3 2 4 3 2 2 2 2 4 4 3 3 3 
2 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 
2 2 2 4 4 4 3 2 4 3 4 2 3 2 2 3 2 4 3 3 4 4 3 2 2 3 2 4 4 
3 2 3 2 2 3 4 3 2 3 3 2 4 3 2 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 
3 4 4 2 3 3 4 2 2 4 2 3 4 3 4 4 2 2 4 2 4 2 3 4 3 4 3 3 4 
4 2 3 1 2 3 3 3 1 2 3 4 2 4 2 3 3 1 2 2 2 3 1 3 4 3 2 2 3 
3 2 1 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 3 1 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 3 3 
2 1 4 1 4 1 2 4 1 2 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 4 1 3 4 1 2 
3 2 3 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 2 4 4 2 3 1 2 3 4 3 4 4 4 3 4 
1 2 1 1 2 1 2 1 4 1 2 1 2 1 1 2 1 4 1 2 1 2 1 3 2 1 2 2 2 
1 2 3 1 2 1 1 3 2 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 1 2 4 1 2 1 2 3 
1 2 1 1 4 1 4 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 3 1 3 1 1 4 1 
3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 4 4 1 4 4 4 4 3 3 
2 1 2 1 2 3 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 
2 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 2 2 4 2 3 4 4 4 2 4 2 4 2 4 3 4 4 3 
4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 3 4 2 2 4 2 4 3 4 4 
3 4 2 2 2 4 4 2 2 4 2 4 2 4 2 3 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 3 2 4 
1 1 3 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 
1 1 2 1 2 1 1 2 1 4 1 2 1 2 1 2 1 1 1 4 1 1 1 1 2 3 1 2 1 
1 2 3 2 2 2 3 1 2 2 1 2 2 1 2 3 3 1 2 3 1 2 1 2 2 1 2 2 1 
3 2 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3 3 2 3 4 4 2 2 4 3 1 4 3 2 4 4 4 
2 4 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 2 4 4 3 2 4 2 2 2 4 4 4 4 2 2 3 
3 2 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 4 3 2 4 2 4 4 3 
4 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 4 4 2 1 2 2 1 4 1 1 2 1 2 1 2 2 2 
2 1 3 1 4 1 1 3 1 4 1 2 1 1 2 1 3 1 4 1 2 1 1 2 1 2 1 4 1 
2 4 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 





1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 1 4 1 1 2 1 3 1 1 3 1 2 1 1 2 1 4 1 3 
4 4 3 4 3 4 3 3 4 2 4 3 4 4 4 3 3 4 2 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 
1 2 2 1 4 4 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 3 1 1 1 1 2 1 
2 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 3 1 2 3 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 3 2 2 1 
4 2 4 2 4 3 4 2 4 2 2 4 2 2 4 4 2 4 2 2 4 1 3 4 3 4 1 4 3 
2 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 3 2 4 3 3 2 4 
2 2 3 2 1 2 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 2 1 2 3 3 2 2 
4 2 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 4 4 4 3 2 3 4 2 2 4 4 3 4 4 3 4 3 
4 2 4 2 2 4 3 4 2 4 4 4 3 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 3 4 3 2 4 4 
2 1 3 2 1 2 1 3 2 3 1 2 2 2 2 1 3 2 3 1 2 1 2 2 2 2 3 1 2 
4 4 4 4 2 4 3 4 4 1 4 4 2 4 4 4 4 1 4 2 2 4 1 4 2 3 4 2 4 
3 2 4 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 4 3 4 2 4 3 4 4 
2 3 1 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 
4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 1 3 4 4 2 3 4 3 
2 4 3 2 4 4 2 3 4 3 1 4 4 2 2 2 4 2 3 4 4 4 3 2 2 4 2 4 4 
3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 4 3 3 2 4 3 2 4 4 2 4 2 4 2 2 3 4 3 
2 2 1 4 1 3 1 2 1 3 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 1 2 1 3 1 1 1 
1 2 2 1 2 3 1 2 2 1 2 2 1 3 2 1 4 2 1 3 2 1 2 2 1 2 3 1 3 
2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 
2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 2 2 4 4 1 4 2 4 1 4 2 2 4 4 4 3 
2 4 1 4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 4 
4 2 4 4 4 3 3 2 4 4 3 2 4 3 2 3 2 4 2 2 2 3 1 4 3 2 3 4 3 
3 4 4 2 4 3 4 3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 3 
2 2 1 2 2 2 1 4 2 4 1 4 4 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 
1 2 2 1 2 1 3 1 2 1 1 2 2 4 1 3 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 
1 1 3 2 1 1 2 3 1 3 2 2 1 1 4 2 3 1 3 3 1 3 3 1 3 2 1 2 1 
3 2 2 3 4 4 4 2 3 2 2 4 4 3 2 4 2 3 2 2 2 4 1 4 3 2 3 4 4 
4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 4 2 2 2 2 3 2 4 2 4 2 3 
3 2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 3 4 
2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 
2 2 2 1 2 4 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 4 2 1 2 3 1 4 
2 2 2 1 4 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 4 2 
3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 2 4 2 3 4 2 4 
4 2 2 1 4 4 4 2 1 4 3 4 3 4 2 4 4 1 4 2 2 3 1 4 4 3 4 4 4 
3 2 4 2 4 3 3 4 2 3 2 3 3 3 2 3 4 2 3 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 
2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 
2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 
2 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 





4 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 3 2 4 4 
3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 
2 4 2 4 2 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 1 4 2 4 4 3 2 2 4 4 2 3 
4 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 2 3 2 4 4 3 2 3 1 3 2 3 2 3 3 
3 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 
4 3 2 4 4 4 4 2 4 2 4 2 2 4 3 4 2 4 2 2 4 3 3 4 3 2 4 4 4 
4 4 4 2 4 3 4 1 4 2 4 4 3 4 4 4 1 4 2 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 
3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 4 2 3 4 4 3 4 2 3 4 2 2 3 3 3 3 
2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 4 4 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 3 3 2 4 3 
4 2 4 2 4 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 
1 4 1 4 1 1 2 1 4 1 2 1 1 4 1 1 2 1 4 1 1 2 1 2 1 4 1 1 1 
3 2 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 2 3 1 3 4 3 1 4 3 
2 2 2 2 2 2 4 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 2 1 1 2 1 1 1 1 3 2 2 2 
4 4 4 2 4 3 4 4 2 4 3 4 4 2 4 3 4 2 4 3 4 1 4 1 4 3 1 2 4 
4 4 2 4 2 4 3 4 4 2 4 4 3 4 2 4 2 4 4 2 3 4 3 4 4 3 2 4 3 
3 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 3 4 2 4 3 4 2 4 2 3 4 2 4 2 3 3 4 
4 4 4 2 4 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 2 4 3 2 4 3 4 2 2 4 4 4 
3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 2 3 3 4 3 1 2 2 2 2 4 3 4 3 1 3 4 1 3 2 1 3 2 2 3 
3 2 2 4 3 3 3 2 4 2 2 3 4 3 2 3 2 4 2 4 3 2 3 2 3 3 3 3 3 
4 4 3 1 3 1 4 3 1 3 1 1 1 4 4 4 1 2 1 3 1 1 2 1 2 1 2 3 1 
3 1 2 1 2 1 3 1 3 1 3 1 3 1 2 1 2 1 2 1 2 1 3 4 1 3 4 1 3 
3 2 2 2 4 4 3 2 2 3 2 4 4 3 2 3 2 4 3 3 3 2 4 3 2 4 2 4 4 
4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 1 4 4 3 2 4 
1 4 1 4 1 3 3 1 4 1 4 2 4 1 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 
3 1 3 1 3 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 3 2 1 1 2 2 1 2 2 1 3 1 1 
4 2 2 1 2 3 4 2 1 1 2 2 2 4 2 4 2 1 1 4 2 2 1 4 2 3 4 2 3 
3 4 4 2 4 3 3 4 2 3 2 3 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 
3 2 2 4 2 3 3 2 4 4 3 4 3 3 2 3 2 4 4 2 4 3 3 2 3 3 3 2 3 
4 2 2 3 4 4 3 2 3 2 2 3 4 4 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 2 3 4 4 
2 4 1 3 4 3 3 1 3 2 4 2 4 2 4 3 1 3 2 2 2 4 3 2 4 2 2 4 3 
2 2 1 2 2 2 4 1 2 4 1 2 2 2 2 4 1 2 4 2 2 2 1 4 2 4 4 2 2 
4 2 3 4 4 2 3 3 4 2 1 4 2 4 2 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 
3 2 4 3 2 3 3 4 3 1 3 2 4 3 2 3 4 3 1 4 4 2 3 2 3 3 3 2 3 
4 2 2 1 3 3 3 2 1 2 2 3 4 4 2 3 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 3 
2 4 1 2 2 4 3 1 2 2 4 4 2 2 4 3 1 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 4 
3 2 2 2 4 3 4 2 2 3 2 3 4 3 2 4 2 2 3 2 1 3 1 3 4 3 1 4 3 
4 2 2 4 1 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 2 1 3 2 4 1 2 
2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 3 3 1 1 4 3 2 3 





3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 1 4 4 4 4 3 4 3 3 
4 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 
3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 2 4 2 3 3 3 
4 4 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 
2 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 2 4 4 2 2 2 1 2 1 2 4 1 2 2 
4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 3 3 3 
3 2 2 1 2 4 3 2 1 1 4 4 3 3 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 4 
4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3 4 2 4 3 4 3 3 2 2 2 4 4 2 4 3 3 
4 2 4 1 2 2 2 4 1 1 1 2 4 4 2 2 4 1 1 2 1 4 4 2 2 3 2 2 2 
3 4 2 1 4 2 3 2 1 2 1 2 2 3 4 3 2 1 2 4 4 1 2 2 2 2 3 4 2 
4 2 1 4 2 2 2 1 4 4 2 4 2 4 2 2 1 4 4 1 1 2 1 2 1 4 1 2 2 
2 1 2 2 2 2 4 2 2 1 4 2 2 2 1 4 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 4 2 2 
3 2 2 2 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 2 3 2 2 3 3 4 2 2 3 4 3 3 2 4 
4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 2 2 4 2 3 2 3 2 3 
3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 2 4 3 3 2 3 3 2 4 3 2 3 1 3 2 3 2 3 3 
2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 3 2 4 2 
3 2 3 2 2 2 4 3 2 3 4 2 2 3 2 4 3 2 3 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 
4 4 2 4 2 4 2 2 4 1 2 2 2 4 4 2 2 4 1 4 2 1 1 2 4 1 2 2 4 
2 2 4 2 2 3 4 4 2 3 2 2 4 2 2 4 4 2 3 4 4 2 4 2 3 2 3 2 3 
3 2 2 1 2 3 3 2 1 1 3 4 3 3 2 3 2 1 1 2 2 3 3 2 3 1 4 2 3 
3 2 2 4 4 3 3 2 4 4 2 4 3 3 2 3 2 4 4 4 2 3 3 4 3 2 2 4 3 
4 4 4 4 2 3 4 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 3 2 2 4 2 2 3 
3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 4 3 4 3 3 3 4 
2 2 2 4 4 2 4 2 4 4 2 2 2 2 2 4 2 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 
4 2 3 4 2 3 3 3 4 3 2 2 2 4 2 3 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 4 2 3 
4 4 2 3 2 3 3 2 3 1 3 4 3 4 4 3 2 3 1 3 4 2 1 4 2 3 2 2 3 
4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 4 4 2 4 4 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 4 
4 2 1 2 4 3 3 1 2 4 2 4 2 4 2 3 1 2 4 4 2 2 4 2 4 2 4 4 3 
3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 4 2 3 3 
4 4 3 2 2 2 2 3 2 4 4 2 2 4 4 2 3 2 4 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 
3 2 2 4 3 3 4 2 4 1 2 4 3 3 2 4 2 4 1 4 3 4 1 3 3 3 4 3 3 
4 2 4 1 4 4 2 4 1 2 2 2 2 4 2 2 4 1 2 2 2 1 4 2 4 4 2 4 4 
 
